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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja dan 
kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara XIV 
(Pabrik Gula Takalar). 
 Jenis penelitian yang digunakan yaitu penelitian kuantitatif dengan 
pendekatan asosiatif. Sampel yang digunakan adalah sampel jenuh sebanyak 69 
karyawan. Metode pengumpulan data yang digunakan adalah wawancara dan 
kuesioner. Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini dilakukan dengan uji 
validitas, uji reabilitas, uji asumsi klasik (yang terdiri dari uji multikolinieritas, uji 
heteroskedastisitas, uji normalitas dan uji autokorelasi), analisis regresi linear 
berganda, uji hipotesis (yang terdiri dari uji F dan uji t), uji koefisien korelasi, dan uji 
koefisien determinasi.  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel pelatihan kerja dan kompensasi 
berpengaruh signifikan 83,2% terhadap prestasi kerja karyawan, dan sisanya 16,8% 
dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar dari penelitian ini. Dengan meningkatkan 
pelatihan kerja dan pemberian kompensasi maka hal tersebut dapat meningkatkan 
prestasi kerja karyawan. 
 




A. Latar Belakang 
Indonesia memiliki jumlah penduduk yang sangat besar yang tentunya 
mempunyai sumber daya manusia yang potensial untuk dikembangkan meskipun 
belum produktif. Untuk menciptakan sumber daya manusia yang produktif 
ditentukan usaha pengembangan dan pembinaan terhadap sumber daya manusia 
tersebut. Usaha-usaha ini bisa dilakukan melalui program pelatihan agar dapat 
membentuk SDM yang terampil, berkualitas dan lebih berkembang dan dapat 
bersaing dalam menghadapi era pasar bebas. 
Sumber daya manusia (SDM) merupakan bagian utama bagi aktivitas 
perusahaan. Meskipun pada saat ini merupakan abad teknologi dan kegiatan manusia 
sudah digantikan dengan mesin,akan tetapi faktor sumber daya manusia tetap 
merupakan faktor yang paling penting dalam setiap organisasi. Hal tersebut 
dikarenakan bagaimanapun canggihnya peralatan yang digunakan perusahaan untuk 
produksi tidak akan berarti tanpa adanya manusia yang mengoperasikannya (Citra 
Indah Zuana, 2014:1).     
Pengembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang sangat pesat membawa 
dampak positif terhadap arti pentingnya manajemen sumber daya manusia dalam 
melaksanakan aktivitas perusahaan tentang pemakaian tenaga kerja yang mempunyai 
peranan penting. Salah satu aspek pengelolaan sumber daya manusia adalah melalui 
2 
 
pelatihan. Dengan adanya pelatihan pada perusahaan,maka kegiatan perusahaan 
dapat dilaksanakan secara efektif dan efisien (Herlina Hariawati, 2009:120). 
Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu (Hasibuan, 2015: 94). Prestasi 
kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
dibebankan kepadanya (Mangkunegara, 2002: 67). 
Dilihat bahwa prestasi kerja yang memiliki peran penting dalam kemajuan 
sebuah perusahaan, apabila prestasi kerja karyawan menurun maka akan berdampak 
pada pendapatan perusahaan. Peningkatan prestasi kerja dalam perusahaan didukung 
oleh pelatihan dan kompensasi, sebab prestasi kerja merupakan hasil dari perilaku 
kerja yang dimotivasi melalui sistem pelatihan dan pemberian kompensasi yang adil 
bagi karyawan (Wahyu Riandani, 2015: 874). 
Prestasi yang efektif dalam bekerja tidak mncul begitu saja, tetapi ada 
hubungan timbal balik karena begitu pentingnya maka kebanyakan pelatihan 
bertujuan membuat karyawan lebih baik dalam melakukan pekerjaan dan kompensasi 
mempunyai kekuatan mempengaruhi perilaku keanggotaan mereka dan prestasi 
kerjanya. Oleh karena itu perlu di kembangkan suatu sistem pelatihan dan pemberian 
kompensasi yang tepat guna mengembangkan sekumpulan prosedur yang 
memungkinkan perusahaan untuk menarik dan memotivasi karyawan agar 
berprestasi (Wahyu Riandani, 2015: 875). 
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Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan relatif kompleks, 
bisa jadi faktor intrinsik (tingkat pendidikan, pengetahuan, keterampilan, motivasi, 
kesehatan, dan pengalaman) dan bisa faktor ektrinsik (kompensasi, iklim kerja, 
kepemimpinan, fasilitas kerja dan hubungan sosial) (Mangkuprawira, 2003: 117). 
 Pelatihan adalah serangkaian aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan 
keahlian, pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan sikap seseorang (Simamora, 
2001: 345). Sedangkan menurut Wibowo (2014:45) Pelatihan juga memiliki 
pengertian sebagai proses yang melibatkan sumber daya manusia untuk mendapatkan 
pengetahuan dan keterampilan pembelajaran sehingga mereka dapat menggunakan 
dalam pelajaran. Berdasarkan kedua pelatihan tersebut dapat disimpulkan bahwa 
pelatihan merupakan proses yang dibentuk demi meningkatkan kelebihan seseorang 
untuk digunakan dalam pekerjaannya. 
Pemberian program pelatihan dalam perusahaan adalah sangat penting karena 
akan menambah kemampuan dan keahlian karyawan di dalam menjalankan 
pekerjaan. Dengan adanya pelatihan juga dapat meningkatkan keterampilan kerja 
karyawan, sehingga dapat meningkatkan perstasi kerja karyawan sekaligus 
perusahaan akan berjalan dengan lancar. Program pelatihan harus bertujuan 
meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral pegawai supaya 
prestasi kerjanya baik dan mencapai hasil yang optimal. Perusahaan yang 
memperhatikan sumber daya manusia yang menganggap karyawan sebagai mitra 
kerja, sehingga diperlikan pembinaan karyawan sebagai salah satu strategi dalam 
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mencapai keunggulan bersaing yang menjadi penentu bisa tidaknya efesiensi 
perusahaan dilakukan (Erlina Hariawati, 2009:121) 
Kegiatan pelatihan diharapkan mampu meningkatkan keterampilan karyawan, 
yang akhirnya akan berpengaruh terhadap hasil kerja dan prestasi kerja karyawan. 
Oleh karena itu banyak  perusahaan selalu berusaha meningkatkan prestasi kerja 
karyawan dengan memberikan kesempatan untuk mengikuti pelatihan yang 
diselenggarakan oleh perusahaan (Citra Indah Zuana, 2014: 2).  
Program-program latihan dirancang untuk meningkatkan prestasi kerja, 
mengurangi absensi dan perputaran serta memperbaiki keputusan kerja. Setelah 
menjalani program pelatihan setidaknya organisasi atau perusahaan mengharapkan 
agar para karyawan yang diikutsertakan dalam pelatihan tersebut dapat 
meningkatkan prestasi kerjanya (Handoko, 2001: 100). Hal tersebut diperkuat oleh 
pendapat Rivai (2009:212) bahwa pelatihan sangat penting bagi karyawan baru 
maupun karyawan lama, serta didefinisikan secara singkat sebagai suatu kegiatan 
untuk meningkatkan prestasi kerja saat ini dan prestasi kerja di masa mendatang. 
kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi perusahaan perusahaan 
mengharapkan agar kompensasi yang dibayarkan memperoleh imbalan prestasi kerja 
yang lebih besar dari karyawan (Hasibuan, 2012: 117). Kompensasi adalah semua 
pendapatan yang berbentuk uang atau barang, langsung atau tidak langsung yang di 
terima karyawan sebagai imbalan atas balas jasa yang diberikan kepada perusahaan 
(Hasibuan, 2002: 132). 
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Kompensasi sangat penting bagi karyawan sebagai individu, karena upah 
merupakan suatu ukuran nilai atau karya mereka diantara para karyawan itu sendiri, 
keluarga dan masyarakat. Tingkat pendapatan absolut karyawan yang akan 
menentukan skala kehidupannya, dan pendapatan relatif mereka menunjukkan status, 
martabat dan harganya (Handoko, 2001:325). Oleh karena itu, pimpinan perlu 
memperhatikan pemberian kompensasi yang diberikan kepada karyawan, agar 
performancenya dapat meningkat sesuai dengan kemampuan yang dimiliki dalam 
mencapai tujuan dan keinginan perusahaan dan pimpinan.  
Keterkaitan antara kompensasi dengan prestasi kerja juga dijelaskan oleh 
Djati dan Khusaini (2003) bahwa apabila kompensasi (kepuasan) yang diterimanya 
semakin memuaskan, maka semangat kerja seseorang dan prestasi kerja karyawan 
semakin meningkat. 
Perusahaan yang akan diteliti oleh peneliti yaitu PT. Perkebunan Nusantara 
XIV yang merupakan pabrik gula pasir. Dimana perusahaan ini adalah perusahaan 
yang meningkatkan perekonomian daerah Takalar dan menyerap tenaga kerja. 
Tabel 1.1 
Hasil Pencapai Produksi Gula 
 2013 2014 2015 
Produksi SHS 1 
(Ton) 




Dari tabel di atas diketahui bahwa jumlah produksi gula pada perusahaan     
PT. Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar) 3 tahun terakhir mengalami 
naik turun. Dimana tahun 2013 jumlah produksi 6647 ton, tahun 2014 menurun 
4,391 ton dan tahun 2015 meningkat sebanyak 4,956 ton. Hal ini disebabkan karena 
kurangnya pemberian kompetensi kerja karyawan yang diberikan mempengaruhi 
pekerjaan sehingga pekerjaan dalam pabrik kurang terlaksana dengan baik. 
Berdasarkan wawancara yang telah dilakukan terhadap karyawan PT. 
Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar) dapat disimpulkan bahwa terdapat 
beberapa masalah. Masalah pertama yaitu terjadinya kecelakaan kerja yang 
diakibatkan salah dalam pengoperasian mesin. Hal ini bukan disebabkan karena 
karyawan yang bersangkutan mengacuhkan standar keamanan yang di tetapkan oleh 
perusahaan, melainkan menurut karyawan yang bersangkutan dikarenakan kurang 
pahamnya akan cara pengoperasian mesin. Hal ini mengindikasikan bahwa pelatihan 
yang diberikan belum sepenuhnya berhasil. Dan masalah kedua yaitu adanya 
karyawan yang mogok kerja karena kompensasi yang mereka terima kurang sesuai 
dengan yang mereka harapkan. Dengan terjadinya hal itu membuat prestasi kerja 
karyawan menurun. 
Adapun variabel yang digunakan untuk mengetahui prestasi kerja karyawan 
dalam penelitian ini yaitu pelatihan kerja dan kompensasi. Alasan penelitian 
menggunakan variabel ini, karena variabel tersebut telah banyak digunakan oleh 
penelitian sebelumnya. Kendati telah banyak dilakukan, namun tetap saja relevan 
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untuk diteliti sebab alasan logisnya yaitu perusahaan di masing-masing daerah 
mempunyai karakteristik dan cara mengolahnya berbeda. 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan peneliti maka 
peneliti tertarik untuk mengangkat judul penelitian ‘‘Pengaruh Pelatihan Kerja 
dan Kompensasi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada PT. Perkebunan 
Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar)’’.  
B. Rumusan Masalah 
Mengacu pada latar belakang yang telah dikemukakan, maka pokok 
permasalahan yang dijumpai pada perusahaan selama penulis melakukan penelitian 
yaitu:  
1. Apakah pelatihan dan kompensasi mempunyai pengaruh secara simultan 
terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara XIV 
(Pabrik Gula Takalar) ? 
2. Apakah pelatihan mempunyai pengaruh secara parsial terhadap prestasi kerja 
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar) ? 
3. Apakah kompensasi mempunyai pengaruh secara parsial terhadap prestasi 
kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar) ? 
C. Hipotesis 
Hasibuan (2005:127) mengatakan perusahaan harusnya meningkatkan 
pelatihan kepada karyawan karena dengan pelatihan yang bagus dan 
berkesinambungan akan meningkatkan prestasi kerja karyawan. Sebab prestasi kerja 
8 
 
merupakan hasil dari perilaku kerja dapat dimotivasi melalui sistem pelatihan dan 
pemberian kompensasi yang adil bagi karyawan. Oleh karena perlu dikembangkan 
suatu sistem pelatihan dan pemberian kompensasi yang tepat guna mengembangkan 
sekumpulan prosedur yang memungkinkan perusahaan untuk memotivasi karyawan 
agar berprestasi. 
Faizal, Mirza Tabrani Nurdasila Darsono (2012) mengadakan penelitian yang 
berjudul pengaruh pelatihan dan kompensasi terhadap prestasi kerja pegawai. 
Pelatihan tersebut menyimpulkan bahwa secara simultan pelatihan dan kompensasi 
berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. 
H1: Diduga pelatihan kerja dan kompensasi mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan secara simultan terhadap prestasi kerja karyawan. 
Menurut Handoko (2001:100) program-program latihan dirancang untuk 
meningkatkan prestasi kerja, mengurangi absensi dan perputaran serta memperbaiki 
keputusan kerja. Setelah menjalani program pelatihan setidaknya organisasi atau 
perusahaan mengharapkan agar para karyawan yang diikutsertakan dalam pelatihan 
tersebut dapat meningkatkan prestasi kerjanya. Hal tersebut diperkuat oleh pendapat 
Rivai (2009:212) bahwa pelatihan sangat penting bagi karyawan baru maupun 
karyawan lama, serta didefenisikan secara singkat sebagai suatu kegiatan untuk 
meningkatkan prestasi kerja saai ini dan prestasi kerja di masa mendatang. 
Citra, Indah Zuana, Bambang Swasto, Heru Susilo (2014) mengadakan 
penelitian yang berjudul pengaruh pelatihan kerja dan lingkungan kerja karyawan 
terhadap prestasi kerja karyawan. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa secara 
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parsial variabel pelatihan kerja dan lingkungan kerja karyawan berpengaruh 
signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. 
H2: Diduga pelatihan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan secara 
parsial terhadap prestasi kerja karyawan. 
 Menurut Rivai ( 2004:357) menjelaskan bahwa jika dikelola dengan baik, 
kompensasi akan membantu perusahaan untuk mencapai tujuan dan memperoleh, 
memelihara, dan menjaga karyawan dengan baik. Kompensasi digunakan sebagai 
suatu cara untuk memotivasi dengan meningkatkan prestasi kerja kerja yang 
diinginkan. 
Kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi perusahaan. Perusahaan 
mengharapkan agar kompensasi yang dibayarkan memperoleh imbalan prestasi kerja 
yang lebih besar dari karyawan. Jadi nilai prestasi kerja karyawan harus lebih besar 
dari kompensasi (Hasibuan, 2002:117). Keterkaitan antara kompensasi dengan 
prestasi kerja juga dijelaskan oleh Djati dan Khusaini (2003) bahwa apabila 
kompensasi (kepuasan) yang diterimanya semakin memuaskan, maka semangat kerja 
seseorang dan prestasi kerja karyawan semakin meningkat. 
Aris Baharuddin, Taher Alhabsyi, Hamidah Nayati Utami mengadakan 
penelitian yang berjudul pengaruh pelatihan, dan disiplin kerja terhadap prestasi 
kerja karyawan. Penelitian tersebut menyimpulkan bahwa pelatihan, kompensasi dan 




H3: Diduga kompensasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan secara 
parsial terhadap prestasi kerja karyawan. 
D. Definisi Operasional  
1. Prestasi Kerja (Y) 
Kemampuan dalam melaksanakan suatu tugas atau pekerjaan yang 
dibebankan kepadanya yang berupa kecakapan, keterampilan, pengalaman 
dan kesungguhan hingga diperoleh hasil kerja yang maksimal. 
2. Pelatihan Kerja (X1) 
Serangkaian aktivitas untuk meningkatkan pengetahuan, sikap dan 
keterampilan sehingga mampu meningkatkan kompetensi individu untuk 
menghadapi pekerjaan di dalam perusahaan.  
3. Kompensasi (X2) 
Imbalan atau balas jasa yang diterima oleh karyawan atas pengorbanan 
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prestasi kerja pegawai. 
 
F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
Berdasarkan  rumusan masalah di atas, maka Penelitian ini dilakukan dengan 
tujuan: 
1. Untuk mengetahui apakah pelatihan dan kompensasi mempunyai 
pengaruh secara simultan terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. 
Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar). 
2. Untuk mengetahui apakah pelatihan mempunyai pengaruh secara parsial 
terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara XIV 
(Pabrik Gula Takalar). 
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3. Untuk mengetahui apakah kompensasi mempunyai pengaruh secara 
parsial terhadap prestasi kerja karyuawan pada PT. Perkebunan Nusantara 
XIV (Pabrik Gula Taalar). 
Dari hasil penelitian ini, diharapkan dapat berguna sebagai berikut: 
1. Sebagai masukan bagi semua pihak yang ingin mengetahui pengaruh 
pelatihan kerja dan kompensasi terhadap peningkatan prestasi kerja 
karyawan khususnya pada PT.Perkebunan Nusantara XIV. 
2. Dapat menambah pengetahuan bagi pembaca tentang pengaruh pelatihan 
kerja dan kompensasi terhadap peningkatan prestasi kerja karyawan, 
sehingga dengan berdasar pada kajian teoritisnya dapat pula menjadi 
referensi untuk pengkajian lebih dalam. 
3. Menambah pengetahuan bagi penulis dalam bebrapa hal bagaimana 
mengelola karyawan khususnya pelaksanaan pelatihan, pemberian 




A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu faktor 
yang sangat penting dalam suatu perusahaan disamping faktor yang lain seperti 
modal. Oleh karena itu SDM harus dikelolah dengan baik untuk meningkatkan 
efektivitas dan efesiensi organisasi, sebagai salah satu fungsi dalam perusahaan yang 
dikenal dengan manajemen sumber daya manusia (Efendy, 2002: 2). 
Manajemen sumber daya manusia merupakan bidang strategi dari organisasi. 
Manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai perluasan dari pandangan 
tradisional untuk mengelola orang secara efektif dan untuk itu membutuhkan 
pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan mengelolanya.karena pada 
dasarnya seluruh ciptaan Allah yang ada dimuka bumi ini sengaja diciptakan oleh 
Allah untuk kemaslahatan umat manusia Hal ini sangat jelas telah ditegaskan oleh 
Allah dalam Q.S Al-Jatsiyah ayat 13 yang berbunyi: 
 
Terjemahan: “Dan dia menundukkan untukmu apa yang ada di langit dan 
apa yang ada di bumi semuanya, (sebagai rahmat) daripada-Nya. 
Sesungguhnya pada yang   demikian itu benar-benar terdapat tanda-tanda 
(kekuasaan Allah) bagi kaum  yang berfikir‟‟.  
 
Dari ayat diatas, bisa disimpulkan bahwa sumber daya yang ada di muka 
bumi ini hendaknya dikelola dengan baik dan benar. Jika manusia mampu mengelola 
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sumber daya yang ada di muka bumi ini dengan baik dan benar, maka sumber daya 
manusia yang ada akan teroptimalkan dengan baik dan benar pula.  
Oleh karena itu sumber daya yang ada ini harus dikelola dengan benar karena 
itu merupakan amanah yang akan dimintai pertanggungjawabannya kelak. Untuk 
mendapatkan pengelolaan yang baik ilmu sangatlah diperlukan untuk menopang 
pemberdayaan dan optimalisasi manfaat sumber daya yang ada.  
Manajemen sumber daya manusia adalah salah satu bidang dari manajemen 
umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan 
pengendalian (Rivai, 2009 : 1). 
Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan 
dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan 
perusahaan, karyawan dan masyarakat (Hasibuan 2009: 10). 
Fungsi manajemen sumber daya manusia (MSDM) menurut Hasibuan 
(2002:21): 
1. Perencanaan 
Perencanaan (planning) adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif 
serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu 
terwujudnya tujuan. 
2. Pengorganisasian  
Pengorganisasian (organization) adalah kegiatan untuk mengorganisasi 
semua karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, 
delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi. 
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3. Pengarahan  
Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar 
mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu 
tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 
4. Pengendalian 
Pengendalian (controlling) adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan 
agar menaati peraturan-peraturan perrusahaan dan bekerja sesuai dengan 
rencana. 
5. Pengadaan 
Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, 
orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan. 
6. Pengembangan 
Pengembangan (development) adalah proses peningkatan keterampilan teknis, 
teoretis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. 
7. Kompensasi 
Kompensasi (kompensational) adalah pemberian balas saja langsung dan 
tidak langsung, uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang 





Pengintegrasian (integrational) adalah kegiatan untuk mempersatukan 
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar terciptanya kerja 
sama yang serasi dan saling menguntungkan. 
9. Pemeliharaan 
Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau 
meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas karyawan agar mereka tetap 
mau bekerja sama sampaai pensiun. 
10. Kedisiplinan 
Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci 
terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujudnya tujuan 
yang maksimal. 
11. Pemberhentian 
Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari 
suatu perusahaan. 
Menurut Cushway (dalam Iriant, 2001), tujuan MSDM meliputi: 
1. Memberikan pertimbangan manajemen dalam membuat kebijakan SDM 
untuk memastikan bahwa organisasi memiliki pekerja yang bermotivasi dan 
berkinerja yang tinggi, memiliki pekerja yang selalu siap mengatasi 
perubahan dan memenuhi kewajiban pekerjaan secara legal. 
2. Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijakan dan prosedur SDM 
yang memungkinkan organisasi mampu mencapai tujuannya. 
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3. Membantu dalam pengembangan arah keseluruhan organisasi dan strategi, 
khususnya yang berkaitan dengan implikasi SDM. 
4. Memberi dukungan dan kondisi yang akan membantu manajer lini mencapai 
tujuan. 
5. Menangani berbagai krisis dan situasi sulit dalam hubungan antara pekerja 
untuk meyakinkan bahwa mereka tidak menghambat organisasi dalam 
mencapai tujuannya. 
6. Menyediakan media komunikasi antara pekerja dan manajemen organisasi. 
7. Bertindak sebagai pemelihara standar organisasional dan nilai dalam 
manajemen SDM. 
Dalam Manajemen Sumber Daya Manusia, pelatihan termasuk bagian dari 
pengembangan karyawan sebagai suatu unsur untuk memenuhi syarat dasar 
kemampuan kerja untuk mencapai prestasi kerja. Hal tersebut ditujukan pada sasaran 
akhir yaitu pendayagunaan SDM. 
Pelatihan merupakan usaha untuk menghilangkan terjadinya kesenjangan atau 
gap antara unsur-unsur yang dimiliki oleh seorang karyawan dengan unsur-unsur 
yang dikehendaki organisasi. Usaha tersebut dilakukan melalui peningkatan 
kemampuan kerja yang dimiliki karyawan dengan cara menambah pengetahuan dan 
keterampilan. 
Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang penting dalam manajemen 
sumber daya mausia (MSDM). Karena kompensasi merupakan salah satu aspek yang 
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paling sensitif di dalam hubungan kerja. Dengan adanya pemberian kompensasi 
maka dapat menjadikan penggunaan SDM secara efektif dan efisien. 
B. Pengertian Prestasi Kerja 
Prestasi kerja merupakan tingkat pelaksanaan tugas yang dapat dicapai oleh 
seseorang, unit atau devisi dengan menggunakan kemampuan yang ada dan batasan-
batasan yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan 
(Samsuddin, 2006:156) 
Menurut Hasibuan (2011:87), „„Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu‟‟. Alwi 
(2008 : 177) mendefinisikan bahwa : ”Prestasi kerja adalah salah satu bagian penting 
dari proses manajemen kinerja (performance management).”  Menurut 
Mangkunegara (2009:67), „„Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya‟‟. 
Berdasarkan pengertian prestasi kerja tersebut di atas, dapatlah ditarik 
kesimpulan bahwa prestasi kerja adalah kemampuan dalam melaksanakan suatu 
tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya dengan mengerahkan sumber daya 
yang dimilikinya baik berupa kecakapan, keterampilan juga pengalaman dan 
kesungguhan hatinya hingga diperoleh hasil kerja yang maksimal. 
Allah berfirman dalam Q.S. An-Najm ayat 39 yang mengatakan betapa 




Terjemahan: „„Dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain 
apa yang telah diusahakannya‟‟. 
 
 Dari ayat diatas diketahui bahwa prestasi kerja merupakan hasil yang 
diperoleh pegawai sesuai dengan apa yang telah diusahakannya. Dalam mencapai 
prestasi, selain dengan menggunakan cara yang efektif juga dibutuhkan 
kesungguhan. Bekerja yang disertai dengan kesungguhan maka maka akan 
menghasilkan kerja yang berkualitas juga. Dengan begitu dia akan mendapatkan 
imbalan atau penghargaan  yang meguntungkan bagi individu tersebut dan juga 
untuk organisasinya. 
 Allah berfirman dalam Q.S. Al-An‟am ayat 132, yaitu: 
 
Terjemahan: „„Dan masing-masing orang memperoleh derajat-deraja 
(seimbang) dengan apa yang dikerjakannya. Dan Tuhanmu tidak lengah dari 
apa yang mereka kerjakan‟‟. 
 
 Pada ayat diatas dapat diketahui bahwa pegawai dalam suatu organisasi akan 
mendapatkan prestasi kerja yang baik sesuai dengan apa yang telah dikerjakan dan 
diusahakannya, begitu pula sebaliknya. Allah akan senantiasa member nikmat 
kepada hamba-Nya yang bersungguh-sungguh dalam bekerja karena sebagaimana 




Dari paparan kedua ayat tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa setiap 
pekerjaan akan mendapatkan hasil yang sesuai dengan usaha yang telah dilakukan. 
Seperti halnya prestasi kerja, jika bekerja itu disertai dengan kesungguhan maka 
bekerja itu akan menjadi sebuah prestasi yang tentunya menguntungkan bagi idividu 
atau pegawai tersebut dan juga bagi suatu organisasi.  
Setiap organisasi perlu menentukan standar prestasi kerja para anggotanya. 
Menurut Siagian (2003 : 90) ada lima alasan kuat untuk menetapkan standar prestasi 
kerja yaitu : 
1. Standar prestasi kerja merupakan tolok ukur yang digunakan oleh atasan 
pekerjaan yang bersangkutan. 
2. Standar prestasi kerja merupakan alat pengendali perilaku para pekerja, 
khususnya dalam hal terjadinya kesenjangan antara prestasi nyata dan standar 
yang telah ditetapkan sebelumnya. 
3. Standar prestasi kerja berperan sebagai bahan koreksi terhadap 
penyimpangan atau deviasi yang terjadi. 
4. Standar prestasi kerja berguna sebagai bahan umpan balik bagi pekerjaan 
yang bersangkutan karena setiap pekerja memang berhak mengetahui 
penilaian atasan terhadap prestasi kerjanya. 
5. Standar prestasi kerja merupakan sasaran yang harus diusahakan 
pencapaiannya oleh setiap pekerja. 
Indikator- Indikator Prestasi Kerja 




Mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar yang ditetapkan. 
2. Kuantitas 
Banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu kerja yang ada. 
3. Pelaksanaan tugas 
Kewajiban karyawan melakukan aktivitas atau kegiatan yang berhubungan 
dengan pekerjaan yang ditugaskan perusahaan. 
4. Tanggung jawab 
Suatu akibat lebih lanjut dari pelaksanaan peranan, baik permanen itu 
merupakan hak dan kewajiban ataupun kekuasaan.  
Faktor – faktor yang mempengaruhi pencapaian Prestasi Kerja 
Bagi organisasi, hasil penilain prestasi kerja para pegawai sangat penting arti 
dan peranannya dalam pengambilan keputusan, dimana faktor yang mempengaruhi 
pencapaian prestasi kerja diantaranya kepemimpinan, kompensasi yang adil dan 
suasana atau iklim kerja yang baik serta kesejahteraaan karyawan yang terpenuhi. 
Faktor-faktor prestasi kerja adalah : 
a. Kuantitas kerja, yaitu banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu kerja yang 
ada. 
b. Kualitas kerja, yaitu mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar yang 
ditetapkan. Biasanya diukur melalui ketepatan, ketelitian, keterampilan, dan 
kebersihan hasil kerja. 
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c. Keandalan, yaitu dapat tidaknya karyawan diandalkan adalah kemampuan 
memenuhi atau mengikuti instruksi, inisiatif, hati- hati, kreatif, dan kerja 
sama. 
d. Inisiatif, yaitu kemampuan mengenali masalah-masalah dan mengambil 
tindakan korektif, memberikan saran-saran untuk peningkatan dan menerima 
tanggung jawab menyelesaikan tugas-tugas yang belum diberikan. 
e. Kerajinan, adalah kesediaan melakukan tugas tanpa adanya paksaan dan yang 
bersifat rutin. 
f. Sikap, yaitu perilaku karyawan terhadap perusahaan atau atasan dan teman 
sekerja. 
g. Kehadiran, yaitu keberadaan karyawan di tempat kerja untuk bekerja sesuai 
dengan waktu atau jam kerja yang telah diestimasikan (Husnan 2000 : 59). 
Selain itu Agus Darma (2005 : 60) menyatakan bahwa faktor tersebut juga 
terdiri atas dua yaitu faktor yang mempermudah dan faktor penghambat penilaian 
prestasi kerja. 
1. Faktor – faktor yang mempermudah penilaian prestasi kerja, yaitu : 
a. Faktor yang bersifat pribadi atau individu. Semua faktor yang dapat 
dihubungkan dengan pelaksanaan, kemampuannya, usaha dan sebagainya. 
b. Faktor yang mempermudah dapat dihubungkan dengan pejabat pelopor. 
Semua faktor yang dapat dihubungkan dengan pejabat pelopor, misalnya: 




c. Faktor yang mempermudah dapat dihubungnkan dengan organisasi dan 
bagian dari organisasi susunannya, kebijakannya, prosedur dan sistemnya 
d. Faktor yang mem permudah dapat dihubungkan dengan bawahan. 
e. Faktor – faktor yang mempermudah dihubungkan dengan lingkungan luar 
yaitu faktor yang tidak merupakan bagian dari keempat butir di atas dan 
dapat dihubungkan dengan keadaan politik, sosial, ekonomi yang lebih 
luas dan kondisi – kondisi lainnya diluar organisasi. 
2. Faktor - faktor yang menghambat penilaian prestasi kerja, yaitu : 
a. Faktor penghambat yang dihubungkan dengan orangnya sendiri, misalnya 
daya ingat lemah, kesehatan yang buruk dan sebagainya. 
b. Faktor yang dihubungkan dengan pejabat laporan, misalnya 
keterlambatan dalam hal pengambilan keputusan, kurangnya bimbingan, 
kurangnya fasilitas dan sebagainya. 
c. Faktor – faktor penghambat yang dapat dihubungkan dengan para 
bawahan, misalnya kurangnya kerja sama masalah serikat kerja, 
kamampuan yang rendah dan sebagainya. 
d. Faktor – faktor penghambat yang dapat dihubungkan dengan lingkungan, 
misalnya perubahan dalam iklim ekonomi, sosial, politik, kejadian – 
kejadian yang tidak terduga yang mempengaruhi pekerjaan dan 
sebagainya. 




Aspek-Aspek Prestasi Kerja 
Adapun ukuran-ukuran kinerja pegawai dalam pelaksanaan pekerjaannya 
meliputi beberapa aspek menurut Gomes (2003:142) sebagai berikut: 
1. Kuantitas kerja yaitu jumlah kerja yang dilakukan suatu periode waktu yang 
ditentukan. 
2. Kualitas kerja yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat 
kesesuaian dan kesiapan. 
3. Pengetahuan kerja yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan 
keterampilannya. 
4. Kreativitas yaitu keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan 
untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul. 
5. Kerjasama yaitu kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain (sesama 
anggota organisasi). 
Tujuan Prestasi Kerja 
Dalam setiap perusahaan pasti adanya tujuan untuk meningkatkan prestasi 
kerja karyawan yang mana nantinya akan tercapai tujuan perusahaan dengan baik. 
Adapun tujuan dari prestasi kerja menurut Rivai (2004:312) adalah sebagai berikut: 
1. Sebagai dasar pengambilan keputusan yang digunakan untuk promosi, 
demosi, pemberhentian dan penetapan besarnya balas jasa. 




3. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan di dalam 
perusahaan. 
C. Pengertian Pelatihan Kerja 
Pelatihan merupakan kegiatan yang lebih banyak ditunjukkan pada 
pengembangan pegawai baik dalam bidang kecakapan, pengetahuan, keterampilan, 
keahlian, sikap dan tingkah laku pegawai serta lebih kepada sifat praktis. Efisensi 
suatu perusahaan sangat tergantung pada tingkat kualitas sumber daya manusia yang 
dimiliki oleh perusahaan. Menyadari peran penting sumber daya manusia yang 
berkualitas maka salah satu cara yang dilakukan pemerintah adalah melalui kegiatan 
pelatihan kerja (Jurnal AB, vol.70 No.1, 2014:3) 
Seperti yang dijelaskan pada Q.S Al-Israa‟ [17] : 36: 
 
Terjemahan: „„Dan janganlah kamu mengikuti apa yang tidak mempunyai 
pengetahuan tentangnya. Sesungguhnya pendengaran, penglihatan dan hati, 
semunya itu akan diminta pertanggungjawabannya‟‟.  
 
 Allah mengingatkan manusia agar mencegah keburukan dengan tidak terucap 
apa yang tidak diketahui, jangan mengaku tahu apa yang engkau tidak ketahui, 
termasuk dalam hal mengaku punya pengetahuan atau kompetensi disuatu bidang 
padahal tidak memilikinya. Ayat ini menuntun manusia jika bekerja bekerja 




Latihan adalah merupakan salah satu peningkatan pengetahuan dan keahlian 
seseorang karyawan untuk mengerjakan suatu pekerjaan tertentu (Hasibuan, 
2001:70). Pelatihan adalah didasarkan pada fakta bahwa seorang karyawan akan 
membutuhkan serangkaian pengetahuan keahlian yang berkembang dengan baik dan 
sukses diposisi yang ditemui selama karirnya (Simamora, 2001: 287),. 
Menurut Sutrisno (2009:109) mengemukakan bahwa: pelatihan kerja yang 
dimaksudkan untuk melengkapi pegawai dengan keterampilan dan cara-cara yang 
tepat untuk menggunakan peralatan kerja. Untuk itu latihan kerja diperlukan bukan 
saja sebagai pelengkap akan tetapi sekaligus untuk memberikan dasar-dasar 
pengetahuan. 
Dari defenisi tersebut maka dapat disimpulkan bahwa dengan latihan berarti 
para karyawan belajar untuk mengerjakan sesuatu dengan benar dan tepat, serta 
dapat memperkecil atau meninggalkan kesalahan-kesalahn yang pernah dilakukan. 
Tujuan Pelatihan 
Penyelenggaran pelatihan kerja diarahkan untuk membekali, meningkatkan, 
dan mengembangkan kompetensi tenaga kerja guna meningkatkan kemampuan, 
produktivitas dan kesejahteraan. Tujuan-tujuan dari pelatihan menurut Simamora 
(2004:7) adalah sebagai berikut : 
1. Memperbaiki kinerja karyawan yang tidak memuaskan karena kekurangan 




2. Memutakhirkan keahlian para karyawan sejalan dengan kemajuan teknologi. 
Melalui pelatihan, pelatih memastikan bahwa karyawan dapat 
mengaplikasikan teknologi baru secara efektif. Karena pekerjaan senantiasa 
berubah, maka keahlian dan kemampuan karyawan haruslah dimutakhirkan 
melalui pelatihan, sehingga kemajuan teknologi dapat diintegrasikan dalam 
organisasi. 
3. Mengurangi waktu pembelajaran bagi karyawan baru agar kompeten dalam 
pekerjaan. Seorang karyawan baru sering kali tidak menguasai keahlian dan 
kemampuan yang dibutuhkan untuk menjadi job competent, yaitu mencapai 
output dan standar mutu yang diharapkan. 
Manfaat Pelatihan 
Menurut Sastrohadiwiryo (2002:212), manfaat pelatihan karyawan dapat 
diuraikan sebagai berikut: 
1. Peningkatan keahlian kerja. 
2. Pengurangan keterlambatan kerja, kemangkiran serta perpindahan tenaga 
kerja. 
3. Pengurangan timbulnya kecelakaan dalam bekerja, kerusakan dan 
peningkatan pemeliharaan terhadap alat-alat kerja. 
4. Peningkatan produktivitas kerja. 
5. Peningkatan kecakapan kerja. 




 Indikator-indikator pelatihan menurut Mangkunegara (2006:46), diantaranya: 
1. Instruktur 
Mengingat pelatih umumnya berorientasi pada peningkatan skill, maka para 
pelatih yang dipilih untuk memberikan materi pelatihan harus benar-benar 
memiliki kualifikasi yang memadai sesuai bidangnya, personal dan 
kompeten, selain itu pendidikan instruktur pun harus benar-benar baik untuk 
melakukan pelatihan. 
2. Peserta 
Peserta pelatihan tentunya harus diseleksi berdasarkan persyaratan tertentu 
dan kualifikasi yang sesuai. 
3. Materi 
Pelatihan sumber daya manusia merupakan materi atau kurikulum yang 
sesuai dengan tujuan pelatihan sumber daya manusia yang hendak dicapai 
oleh perusahaan dan materi pelatihan pun harus update agar si peserta dapat 
dapat memahami masalah yang terjadi pada kondisi yang sekarang. 
4. Metode 
Metode pelatihan akan lebih menjamin berlangsungnya kegiatan pelatihan 
sumber daya manusia yang efektif apabila sesuai dengan jenis materi dan 
komponen peserta pelatihan. 
5. Tujuan 
Pelatihan merupakan tujuan yang ditentukan, khususnya terkait dengan 




Sasaran pelatihan harus ditentukan dengan kriteria yang terinci dan terukur. 
Teknik-Teknik Pelatihan 
Program pelatihan dirancang untuk meningkatkan prestasi kerja, mengurangi 
absensi dan perputaran serta memperbaiki kepuasan kerja. Ada dua kategori pokok 
program pelatihan manajemen menurut Handoko (2003:110) : 
1. Metode on the job training yaitu metode yang pelaksanaannya dilakukan di 
tempat kerja. 
2. Metode off the job training yaitu metode yang pelaksanaannya dilakukan di 
luar tempat kerja, metode ini terbagi, yaitu : simulasi dan presentasi 
informasi.  
D. Pengertian Kompensasi 
Pada umumnya manusia bekerja untuk mendapatkan imbalan jasa atas setiap 
pekerjaannya yang dilakukan. Di dalam perusahaan hal ini sering disebut dengan 
kompensasi atau balas jasa. Kompensasi merupakan faktor penting untuk menarik, 
memelihara, maupun mempertahankan karyawan bagi kepentingan bagi perusahaan 
(Wahyu Riandani, 2015:881). 




Terjemahan: Dan Katakanlah “Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya 
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang 
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”.  
 
Dengan bekerja, artinya manusia telah menjalankan salah satu fungsi ke-
khalifahannya di muka bumi. Salah satu konsekuensi logis dari bekerja adalah 
manusia mendapatkan kompensasi dari hasil pekerjaannya. Kompensasi ini dapat 
berupa dimensi non-material seperti kepuasan batin, kebahagiaan, networking, dan 
hal lainnya yang merupakan urusan bathiniyah yang tak mampu diukur dan tak 
terlihat oleh kasat mata. Kemudian kompensasi yang tak kalah pentingnya adalah 
dimensi material finansial seperti gaji, bonus, keuntungan, insentif, pendapatan, 
tunjangan, deviden dan lain sebagainya. 
Hasibuan (2002:132) menyatakan, “kompensasi adalah semua pendapatan 
yang berbentuk uang atau barang, langsung atau tidak langsung yang diterima 
karyawan sebagai imbalan atas balas jasa yang diberikan kepada perusahaan”. 
Kompensasi yang berbentuk uang artinya kompensasi itu dibayar oleh perusahaan 
dengan sejumlah uang kepada karyawan yang bersangkutan. Sedangkan kompensasi 
berbentuk barang artinya kompensasi itu dibayarkan dengan barang. Sementara itu 
Handoko (2001:155) menyatakan, “kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima 
oleh karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka”. 
Hampir sama dengan pendapat di atas, Rivai (2006:357) menyatakan, 
“kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti 
kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Kompensasi merupakan salah satu 
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pelaksanaan fungsi SDM yang berhubungan dengan semua jenis pemberian 
penghargaan individual sebagai pertukaran dalam melakukan tugas keorganisasian”.  
Dari pendapat-pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kompensasi pada 
hakekatnya adalah imbalan atau balas jasa yang diterima oleh karyawan atas 
pengorbanan yang mereka berikan terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Pada 
prinsipnya setiap perusahaan mempunyai kebijaksanaan kompensasi yang sesuai 
dengan kondisi perusahaan itu sendiri. Disatu sisi setiap karyawan menginginkan 
adanya kompensasi yang seimbang dengan pengorbanan yang mereka berikan. 
Sementara disisi lain, perusahaan mungkin dihadapkan pada permasalahan 
kemampuan pemberian kompensasi (Mirza Tabrani, 2012; 209). 
Faktor-faktor yang mempengaruhi Kompensasi  
 Tohardi (2006:193) mengemukakan ada beberapa faktor yang mempengaruhi 
pemberian kompensasi, yaitu : 
1. Produktivitas 
Pemberian kompensasi melihat besarnya produktivitas yang disumbangkan 
oleh karyawan kepada pihak perusahaan. 
2. Kemampuan untuk membayar 
Secara logis ukuran pemberian kompensasi sangat tergantung kepada 




3. Kesediaan untuk membayar 
Walaupun perusahaan mampu membayar kompensasi, namun belum tentu 
perusahaan tersebut mau membayar kompensasi tersebut dengan layak dan 
adil. 
4.  Penawaran dan permintaan tenaga kerja 
Penawaran dan permintaan tenaga kerja cukup berpengaruh terhadap 
pemberian kompensasi. 
Dari beberapa faktor yang telah dijelaskan di atas, penawaran dan permintaan 
tenaga kerja, adanya serikat buruh karyawan, tingkat produktivitas kerja karyawan, 
kondisi ekonomi yang dialami saat sekarang, dan peran serta pemerintah sangat 
mempengaruhi dalam pemberian kompensasi. 
Indikator-indikator Pemberian Kompensasi 
Indikator Kompensasi yang dikemukakan oleh Simamora (2004) adalah : 
 Kompensasi finansial 
a. Kompensasi financial langsung 
1. Gaji  
Gaji adalah kompensasi financial langsung yang dibayarkan kepada 
karyawan secara teratur sepertitahunan, catur wulan, bulanan atau 






Upah merupakan kompensasi financial langsung yang dibayarkan 
kepada karyawan berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang 
dihasilkan atau banyaknya pelayanan yang diberikan. 
3. Insentif  
Insentif merupakan kompensasi financial langsung yang dibayarkan 
kepada karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. 
b. Kompensasi finansial tidak langsung 
1. Fasilitas 
Fasilitas adalah kenikmatan/ fasilitas seperti mobil perusahaan, tempat 
parker khusus, atau akses kepesawat perusahaan yang diperoleh 
karyawan. Fasilitas dapat mewakili jumlah substansial dari 
kompensasi. 
2. Tunjangan  
Tunjangan merupakan kompensasi yang diberikan kepada karyawan 
tertentu sebagai imbalan atas pengorbanannya sebagai tuntutan 
pekerjaan melebihi karyawan lain, baik pikiran, tenaga dan psikologis. 
 Kompensasi non finansial 
Kompensasi non finansial imbalan yang bukan berupa uang terdiri dari 
komponen yang terikat dengan pekerjaan dan komponen yang terikat lingkungan 
pekerjaan. Komponen yang terkait dengan pekerjaan misalnya: pemberian tugas 
yang menarik, tantangan, tanggungjawab, pengakuan, promosi, otonomi, kekuasaan, 
34 
 
sanjungan penghargaan, rasa pencapaian, diikutkan dalam pengambilan keputusan. 
Komponen yang terkait lingkungan pekerjaan misalnya: kebijakan yang sehat, rekan 
kerja yang menyenangkan, supervisor yang kompeten, lingkungan kerja yang 
nyaman (Simamora 2004). 
E. Hubungan antara Pelatihan Kerja dengan Prestasi Kerja 
Sumber Daya Manusia merupakan faktor penting dalam suatu perusahaan 
untuk dapat mewujudkan tujuan perusahaan. Alasan tersebut merupakan salah satu 
upaya penting dalam rangka meningkatkan kualitas karyawan yaitu dengan 
mengadakan pelatihan kerja. Kegiatan pelatihan kerja dapat meningkatkan 
pengetahuan dan ketrampilan karyawan yang nantinya akan berdampak pada prestasi 
dalam pekerjaanya.  
Menurut Handoko (2001:100) program – program latihan dan pengembangan 
dirancang untuk meningkatkan prestasi kerja, mengurangi absensi dan perputaran 
serta memperbaiki kepuasan kerja. Setelah menjalani program pelatihan setidaknya 
organisasi atau perusahaan mengharapkan agar para karyawan yang diikutsertakan 
dalam pelatihan tersebut dapat meningkatkan prestasi kerjanya. Hal tersebut 
diperkuat oleh pendapat Rivai (2009:212) bahwa pelatihan sangat penting bagi 
karyawan baru maupun karyawan lama, serta didefinisikan secara singkat sebagai 
suatu kegiatan untuk meningkatkan prestasi kerja saat ini dan prestasi kerja di masa 
mendatang.  
Dari penjelasan di atas, dapat diprediksi bahwa pelatihan kerja sangat 
mempengaruhi prestasi kerja karyawan. Pelatihan kerja dapat meningkatkan 
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ketrampilan dan prestasi, serta gaji karyawan akan mengalami penigkatan sesuai 
dengan prestasi kerjanya. Oleh karena itu, pihak perusahaan hendaknya benar – 
benar memperhatikan kegiatan pelatihan kerja agar dapat meningkatkan pengetahuan 
dan kemampuan kerja karyawan untuk lebih memperbaiki prestasi kerja karyawan 
yang bersangkutan. 
Fauzan Nur Anshari S (2012) mengadakan penelitian yang berjudul Analisis 
pengaruh perlatihan terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Rajawali. Penelitian 
tersebut menyimpulkan bahwa penelitian terhadap prestasi kerja karyawan diperoleh 
hasil regresi bernilai positif signifikan dimana dengan meningkatnya pelatihan maka 
akan berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. 
F. Hubungan antara Kompensasi dengan Prestasi Kerja  
Manajer merupakan pimpinan dalam suatu perusahaan yang mengarahkan 
dan membina tenaga kerja menuju kesuksesan. Dalam mencapai kesuksesan, 
pimpinan perlu memperhatikan produktivitas kerja para tenaga kerjanya tersebut, 
dalam hal kompensasi. Agar prestasi kerja setiap karyawan dapat meningkat 
diperlukan suatu pendorong atau faktor yang dapat membuat prestasi kerja karyawan 
tersebut sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan. 
Kompensasi sangat penting bagi karyawan sebagai individu, karena upah 
merupakan suatu ukuran nilai atau karya mereka diantara para karyawan itu sendiri, 
keluarga dan masyarakat. Tingkat pendapatan absolut karyawan yang akan 
menentukan skala kehidupannya, dan pendapatan relatif mereka menunjukkan status, 
martabat dan harganya (Handoko, 2001:325). Oleh karena itu, pimpinan perlu 
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memperhatikan pemberian kompensasi yang diberikan kepada karyawan, agar 
performancenya dapat meningkat sesuai dengan kemampuan yang dimiliki dalam 
mencapai tujuan dan keinginan perusahaan dan pimpinan.  
Menurut Rivai ( 2004:357) menjelaskan bahwa jika dikelola dengan baik, 
kompensasi akan membantu perusahaan untuk mencapai tujuan dan memperoleh, 
memelihara, dan menjaga karyawan dengan baik. Kompensasi digunakan sebagai 
suatu cara untuk memotivasi dengan meningkatkan prestasi kerja kerja yang 
diinginkan. Kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi perusahaan. 
Perusahaan mengharapkan agar kompensasi yang dibayarkan memperoleh imbalan 
prestasi kerja yang lebih besar dari karyawan. Jadi nilai prestasi kerja karyawan 
harus lebih besar dari kompensasi (Hasibuan, 2002:117). 
Keterkaitan antara kompensasi dengan prestasi kerja juga dijelaskan oleh 
Djati dan Khusaini (2003) bahwa apabila kompensasi (kepuasan) yang diterimanya 
semakin memuaskan, maka semangat kerja seseorang dan prestasi kerja karyawan 
semakin meningkat. 
Faizal Mirza Tabrani, Nurdasila Darsono (2012) mengadakan penelitian yang 
berjudul pengaruh pelatihan dan kompensasi terhadap prestasi kerja pegawai Balai 
Budidaya Air. Penelitian tersebut menyimpulkan bahwa penelitian dan kompensasi 




G. Kerangka Fikir 
 Independen Variabel                       Dependen Variabel 
   (Variabel Bebas)                              (Variabel Terikat)   






                                                   Gambar 2.1 
Keterangan: 
                  : Variabel Independen 
                  : Variabel dependen 
                  : Hubungan 
Pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja 
karyawan. Pelatihan yang bagus akan meningkatkan prestasi kerja karyawan. Sebab 
prestasi kerja karyawan merupakan hasil dari perilaku kerja dapat dimotivasi melalui 
sistem pelatihan. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi 
kerja, apabila kompensasi (kepuasan) yang diterimanya semakin memuaskan, maka 










A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
a. Jenis Penelitian  
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif yaitu metode 
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk 
meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan 
instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif statistik, dengan tujuan 
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2013:11). 
b. Lokasi penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula 
Takalar) di desa Pa‟rappunganta, kecamatan Polongbangkeng Utara, 
kabupaten Takalar , 33 km dari Makassar.   
B. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan asosiatif. Yaitu 
suatu penelitian yang bersifat menanyakan hubungan antara dua variabel atau lebih 
(Sugiyono, 2013:61). 
C. Populasi dan Sampel 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono,2013:119). 
39 
 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Dalam penelitian ini sampel yang digunakan adalah sampel jenuh, 
yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai 
sampel (Sugiyono, 2013:126). Yang mana dalam penelitian ini adalah seluruh 
populasi di PT. Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar) bagian pengolahan 
dijadikan sampling yaitu sebanyak 69 karyawan. 
D. Jenis dan Sumber Data 
Jenis data dalam sebuah penelitian yaitu data kuantitatif sedangkan sumber 
data terdiri dari data primer dan data sekunder. 
1. Jenis Data 
a. Data kuantitatif adalah data yang digunakan untuk meneliti pada 
populasi atau sampel yakni data ordinal yang diperoleh dari hasil 
kuesioner yang terjemahkan dengan menggunakan skala likert. 
2. Sumber Data 
a. Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dengan 
menyebar kuesioner kepada seluruh karyawan bagian pabrik di PT. 
Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar). 
b. Data sekunder adalah data yang telah ada dan tersusun secara sistematis 
serta merupakan hasil penelitian atau rangkuman dari dokumen-
dokumen yang berhubungan dengan masalah yang diteliti seperti buku, 




E. Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data adalah tehnik atau cara-cara yang dapat digunakan 
oleh peneliti untuk mengumpulkan data (Sugiyono, 2013:187). Ada beberapa 
instrument pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini, diantaranya: 
1. Wawancara, pengumpulan informasi dengan jalan bertanya langsung pada 
pihak terkait sehingga memudahkan pengumpulan data baik primer maupun 
sekunder. Hal ini dilakukan untuk mendapatkan informasi yang tidak bisa 
digali dengan kuesioner.  
2. Kuisioner, adalah seperangkat pertanyaan yang disusun untuk diajukan 
kepada responden. Data kuisioner dikumpulkan secara langsung, hal ini 
dilakukan untuk mendapatkan data yang benar-benar objektif. Data kuisioner 
bersifat tertutup, yakni pertanyaan dibuat sedemikian rupa sehingga jawaban 
responden terbatas pada salah satu alternatif jawaban yang disediakan. 
F. Instrumen Penelitian  
Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan mengukur fenomena 
alam maupun sosial yang diamati. Secara spesifik semua fenomena ini diaebut 
variabel penelitian (Sugiyono, 2013:147). 
Instrumen penelitian merupakan suatu untur yang amat penting dalam suatu 
penelitian, kerena fungsinya sebagai sarana pengumpul data yang banyak 
menentukan keberhasilan suatu peneliti yang dituju. Oleh karena itu, instrumen 
penelitian yang digunakan harus sesuai dengan situasi dan kondisi dari peneliti itu 
sendiri. Sehingga nantinya memudahkan dalam merangkum permasalahan. 
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Adapun istrumen penelitian ini sebagai berikut: 
No Variabel Defenisi Variabel Indikator Skala 
Pengukuran 
1 Pelatihan Kerja Suatu proses pendidikan jangka 
pendek dengan menggunakan 
prosedur yang sistematis dan 
terorganisir, sehingga 
karyawan operasional belajar 
mengetahuan teknik pengerjaan 












2 Kompensasi  Seluruh imbalan yang diterima 
karyawan sebagai penghargaan 
atas kontribusi yang diberikan 
kepada organisasi, baik yang 
bersifat finansial maupun 









1. Fasilitas  
2. Tunjangan  
Skala Likert 
 
3 Prestasi Kerja Hasil kerja secara kualitas yang 
dicapai oleh seseorang 
karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan 





3. Pelaksanaan tugas 





G. Teknik Analisis Data 
Analisis data merupakan kegiatan setelah data dari seluruh responden atau 
sumber data lain terkumpul. Kegiatan dalam analisis data adalah: mengelompokkan 
data berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan variabel 
dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti, melakukan 
perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk 





1. Uji Validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan sejauh mana instrumen 
pengukuran mampu mengukur apa yang ingin diukur. Instrumen yang valid berarti 
alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data itu valid. Valid berarti instrumen 
tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur (Sugiyono, 
2012:173). Uji validitasnya yaitu: 
1) rhitung > r tabel maka pernyataan valid 
2) rhitung < r tabel maka pernyataan tidak valid (Mathar, 2013:27) 
2. Uji Reliabilitas 
 Reabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal 
jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu 
ke waktu. (Ghozali, 2001:47). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai Cronbach Alpha >0,70. 
3. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Multikolinieritas 
  Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan 
adanya korelasi antara  variabel bebas (Ghoali, 2005:91). Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas. Jika variabel bebas saling 
berkorelasi, maka variabel ini tidak orthogonal. Variabel ortogonal adalah variabel 
bebas yang nilai korelasinya antar sesama variabel bebas lain sama dengan nol. 
  Dalam penelitian ini teknik untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas 
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didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan Variance Inflation 
Factor (VIF), nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan nilai VIF dibawa 10 
menunjukkan bahwa tidak ada multikolinieritas diantara variabel bebasnya. 
b. Uji Heteroskedastisitas 
  Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dan residual suatu pengamatan kepengamatan lain. 
Jika variance dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 
disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homokesdatisitas 
atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Dasar analisis: 
- Jika ada pola tertentu, seperti titik-titikyang membentuk pola tertentu yang 
teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka 
mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. 
- Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan di bawah 
angka 0 pada sumbu Y, maka titik terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 
2013:134). 
c. Uji Normalitas 
  Pengujian normalitas adalah pengujian tentang kenormalan distribusi data. 
Asumsi yang harus dimiliki oleh data adalah bahwa data tersebut terdistribusi secara 
normal. Maksud data terdistribusi secara normal adalah bahwa data akan mengikuti 
bentuk distribusi normal (Santoso, 2005:231). 
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  Pada prinsipnya normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data 
(titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram dari 
residualnya. Dasar pengambilan keputusan: 
- Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 
atau grafik hisstogramnya menunjukkan distribusi normal, maka model 
regresi memenuhi asumsi normalitas. 
- Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis diagonal 
atau grafik histogram tidak menunjukkan distribusi normal maka model 
regresi tidak memenuhi asumsi normalitas (Ghozali,2013:156) 
d. Uji Autokorelasi 
  Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi linier 
ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan 
pengganggu pada periode t-1 (Sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka dinamakan 
ada problem autokorelasi. Autokorelasi muncul karena observasi yang berurutan 
sepanjang waktu berkaitan satu sama lainnya. Masalah ini timbul karena residual 
(kesalahan penganggu) tidak bebas dari satu observasi ke observasi lainnya. Ada 
beberapa cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
autokorelasi, salah satunya yaitu uji durbin-watson (DW test). Uji durbin-watson 
mensyaratkan adanya intercept (konstanta) dalam model regresi dan tidak ada 




4. Analisis Regresi Linear Berganda 
 Regresi linear berganda dengan tiga variabel adalah regresi linear berganda 
yang menghubungkan antara satu variabel terikat (Y) dengan variabel bebas (X). 
Persamaan regresi linear bergandanya dituliskan: 
Y = a + b1X1+ b2X2 
Keterangan:  
Y               = variabel terikat (variabel yang diduga) 
X1 dan X2   = variabel bebas I dan II 
A               = konstanta 
b1 dan b2     = koefisien regresi  
Model regresi linear berganda dikatakan model yang baik jika model tersebut 
memenuhi asumsi normalitas data dan terbebas dari asumsi-asumsi klasik statistik, 
baik itu multikolinearitas, autokorelasi, dan heteroskedastisitas (Nugroho, 2005:44).  
5. Pengujian Hipotesis  
a. Uji Simultan (Uji F) 
Untuk menguji hipotesis secara simultan, alat uji yang dipergunakan adalah 
koefisien korelasi )(R dan koefisien determinasi )(
2R . Koefisien korelasi dan 
koefisien determinasi merupakan uji yang digunakan untuk mengetahui pengaruh 
antara variabel independen (X) dengan variabel dependen (Y). Untuk keperluan 
pengujian ini dengan melihat apakah nilai-nilai koefisien yang diperoleh bernilai 
nyata atau tidak, menggunakan F test dan membandingkan antara F hitung dan F table 
pada tingkat keyakinan 5% atau ( 05,0 ).  
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  Selanjutnya membandingkan F hitung dan F tabel. Penolakan hipotesis pada taraf 
nyata 5% (taraf kepercayan 95%). Kriteria pengujian dengan melihat nilai 
probabilitasnya (Santoso, 2002).  
a. Jika F hitung> F tabel maka Ha diterima 
b. Jika F hitung< F tabel maka Ha ditolak 
b. Uji Parsial (Uji t) 
 Untuk menguji  hipotesis secara parsial , alat uji yang dipergunakan adalah 
koefisien parsial (r). Koefisien parsial (r) merupakan uji yang digunakan untuk 
mengetahui pengaruh antara variabel independen(X) dengan variabel dependen(Y). 
Untuk keperluan pengujian ini dengan melihat apakah nilai-nilai koefisien yang 
diperoleh bernilai nyata atau tidak digunakan t test, dan membandingkan antara t 
hitung dengan t tabel pada tingkat keyakinan 5% atau            ( 05,0 ). Kriteria 
pengujian t test ini menggunakan uji dua sisi dengan 05,0 dan taraf signifikan 95 
%.  
Selanjutnya membandingkan t hitung dan t tabel pada tingkat kepercayaan (level of 
significance) = 0,05, sehingga: 
a. Jika t hitung> t tabel maka Ha diterima 
b. Jika t hitung< t tabel maka Ha ditolak 
6. Koefisien Korelasi (R) 
Koefisien korelasi dilakukan untuk mengetahui kuat lemahnya hubungan antara 
variabel yang dianalisis. Sifat korelasi akan meningkatkan arah korelasi. Pedoman 
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untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi menurut Sugiyono (2012:257) 
adalah sebagai berikut: 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,00 – 0,199 Sangat Rendah 
0,20 – 0,399 Rendah 
0,40 – 0,599 Sedang 
0,60 – 0,799 Kuat 
0,80 – 1,000 Sangat Kuat 
 
7. Koefisien Determinasi (R2) 
 Koefisien Determinasi (R
2
) bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 
kemampuan variabel independen menjelaskan variabel dependen. Nilai R square 
dikatakan baik jika diatas 0,5 karena nilai R square berkisar 0 – 1. Pada umumnya 
sampel dengan data deret waktu (time series) memiliki R square maupun Adjusted R 
square tinggi (diatas 0,5), sedangkan sampel dengan data item tertentu yang disebut 
data silang (crossection) pada umumnya memiliki R square agak rendah (dibawah 
0,5) namun tidak menutup kemungkinan data jenis crossection memilkiki nilai R 
square maupun Adjudted R square cukup tinggi (Nugroho, 2005:51). 
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BAB IV 
PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN 
A. Gambaran Umum Instansi 
1. Sejarah perusahaan 
Pendirian pabrik gula Takalar diawali oleh keputusan pemerintah untuk 
mengambil alih proyek pembangunan pabrik gula Takalar dengan SK Menteri 
Pertanian No. 689/Kprs/81 Tanggal 11 Agustus 1981. Berdasarkan SK Gubernur 
Kepala Daerah Tingkat 1 Sulawesi Selatan No 102/2/1982, pabrik Gula Takalar 
memperoleh cadangan lahan seluas 11.500 Ha yang terdapat di kabupaten Takalar 
dengan luas 6.000 Ha, Kabupaten Gowa dengan luas 3.500 Ha, dan Kabupaten 
Jeneponto dengan luas 2.000 Ha. 
Peletakan batu pertama pada pembangunan pabrik pada tanggal 19 
November 1982 dilakukan oleh bapak Gubernur Dati I Sulawesi Selatan. 
Pembangunan pada bulan November 1982 dan selesai bulan Agustus 1984 dengan 
menghabiskan dana sebesar Rp 63,5 miliyar yang terdiri dari valuta asing sebesar Rp 
22,8 miliyar dan dana lokal sebesar Rp 40,7 miliyar. Pembangunan Pabrik Gula 
Takalar selesai tanggal 23 Desember 1984 dengan penyerahan Certificate OfPratical 
Completion dan untuk Performance Test dilaksanakan tanggal 5 sampai 11 Agustus 
1985 yang telah mampu menghasilkan gula kualitas Superior High Sugar (SHS 1) 





2. Visi dan Misi Perusahaan 
Visi : 
Menjadi perusahaan agribisnis dan agroindustri di Kawasan Timur 
Indonesia yang kompetitif, mandiri, dan memberdayakan ekonomi rakyat. 
Misi : 
 Menghasilkan produk utama perkebunan berupa gula yang berdaya 
saing tinggi untuk memenuhi kebutuhan pasar domestik dan/atau 
internasional. 
 Mengelola bisnis dengan teknologi akrab lingkungan yang 
memberikan kontribusi nilai kepada produk dan mendorong 
pembangunan berwawasan lingkungan. 
 Melalui kepemimpinan, teamwork, inovasi, dan SDM yang kompeten, 
dalam meningkatkan nilai secara terus-menerus kepada shareholder 
dan stakeholders. 
 Menempatkan Sumber Daya Manusia sebagai pilar utama penciptaan 
nilai (value creation) yang mendorong perusahaan tumbuh dan 

































































Sumber: PT. Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar), 2016 
Organisasi merupakan suatu kerangka yang berstruktur berisi tentang 
wewenang, tanggung jawab, serta pembagian tugas untuk menjalankan suatu fungsi 
tertentu. Susunan organisasi Pabrik Gula Takalar adalah sebagai berikut: 
1.  General Manager 
General Manager bertugas sebagai berikut: 




b. Memimpin, mengendalikan, dan mengkoordinir secara fisik pelaksanaan 
tugas bagian tata usaha dan keuangan, pengolahan, instalasi, dan tanaman 
agar tercapai kesatuan. 
2. Kepala Bagian Tata Usaha dan Keuangan 
Kepala bagian tata usaha dan keuangan Pabrik Gula Takalar bertugas: 
a. Menjalankan kebijaksanaan dan rencana kerja yang telah ditetapkan general 
manager dalam bidang tata usaha dan keuangan sesuai dengan yang telah 
ditetapkan oleh direksi. 
b. Menjalankan kebijaksanaan dan rencana kerja yang ditetapkan adminstratur 
dalam bidang tata usaha dan keuangan sesuai yang ditetapkan direksi. 
c. Membantu administrator secara aktif dalam menyusun dan mengendalikan 
rencana kerja dan rencana anggaran belanja perusahaan dibidang tata usaha 
dan keuangan perusahaan. 
3. Kepala Bagian Tanaman 
Kepala bagian tanaman Pabrik Gula Takalar bertugas melaksanan 
kebijaksanaan dan rencana kerja yang ditetapkan oleh administrator dibidang 
tanaman yang ditetapkan direksi, meliputi: 
a. Membantu general manager dalam menyusun rencana kerja dan rencana 
belanja pada bagian tanaman. 
b. Bertanggung jawab penuh atas kelancaran tanaman dari segi produksi dan 
produktivitas tanaman. 
4. Kepala Bagian Instalasi 
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Kepala bagian instalasi Pabrik gula Takalar bertugas: 
a. Melaksanakan kebijaksanaan dan rencana kerja yang telah ditetapkan oleh 
administratur dibidang instalasi pabrik gula, sesuai yang ditetapkan oleh 
direksi dengan berdaya guna dan berhasil guna. 
b. Bertanggung jawab penuh atas kelancaran instalasi secara tepat. 
c. Membantu secara aktif general manager dalam menyusun rencana kerja dan 
anggaran belanja dibidang instalasi pabrik gula. 
5. Kepala Bagian Pabrikasi / Pengolahan 
Kepala bagian pabrikasi / pengolahan Pabrik Gula Takalar bertugas: 
a. Memimpin, merencanakan, mengoordinir serta mengawasi pelaksanaan 
semua kegiatan bidang pengolahan sesuai kebijaksanaan dan rencana kerja 
yang telah ditetapkan oleh general manager dan direksi. 
b. Bertanggung jawab atas pelaksanaan fungsi pengolahan dan tertimbang 
sampai menjadi gula ditimbang agar dapat mencapai mutu produksi secara 
efektif dan efisien. 
6. Kepala Bagian SDM Umun  
Kepala bagian SDM Pabrik Gula Takalar bertugas: 
a. Melaksanakan kebijaksanaan dan rencana kerja yang telah ditetapkan oleh 
general manager dibidang SDM pabrik gula, sesuai yang telah ditetapkan 
oleh direksi dengan berdaya guna dan berhasil guna. 
b. Bertanggung jawab penuh atas kelancaran SDM secara tepat. 
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c. Membantu secara aktif general manager dalam menyusun rencana kerja dan 
rencana belanja dibidang SDM pabrik gula. 
7. Sistem Kepegawaian 
7.1 Sistem Kerja 
Sistem kerja pada Pabrik Gula Takalar terbagi atas dua kelompok kerja yaitu: 
1. Sistem kerja pada Luar Masa Giling (LMG) 
Semua karyawan mempunyai jadwal kerja dari hari senin sampai hari sabtu 
dengan jam kerja sebagai berikut: 
Senin-Sabtu : 07.00-15.00 Masuk kerja 
2. Sistem kerja Dalam Masa Giling (DMG) 
 a. Karyawan yang termasuk dalam golongan ini mempunyai jadwal kerja dari 
hari senin sampai dengan minggu dan dibagi dalam 3 shift 
 b. Karyawan pelaksana / musiman, jadwal kerjanya: 
Sift Pagi : 07.00-15.00 
Shift Siang : 15.00-23.00 
Shift Malam : 23.00-07.00 
c. Pengawas dan pembantu pengawas, jadwal kerjanya: 
Shift Pagi : 06.00-14.00 
Shift Siang : 14.00-22.00 
Shift Malam : 22.00-06.00 
d. Dinas Harian, jadwal kerjanya: 
Senin-Kamis : 07.00-15.00 Masuk kerja 
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Jum‟at : 07.00-12.00 Masuk kerja 
Sabtu : 07.00-15.00 Masuk kerja 
7.2 Sistem Upah 
Sistem upah di Pabrik Gula Takalar dibagi dalam 3 bagian: 
1. Upah Bulanan 
Upah bulanan ini diberikan kepada karyawan tetap dan besarnya tergantung 
pada golongan kerja tingkat kepegawaian.Upah ini ditetapkan sesuai dengan 
peraturan yang dikeluarkan oleh perusahaan. 
2. Upah Harian 
Upah ini diberikan kepada karyawan tidak tetap yang biasanya terdiri dari 
pekerja harian. 
3. Upah Lembur 
Upah ini diberkan kepada karyawan yang bekerja lebih dari delapan jam kerja 
satu hari. 
7.3 Keselamatan Kerja 
Hal-hal yang berkaitan dengan keselamatan kerja di Pabri Gula Takalar untuk 
sekarang ini, antara lain: 
a. Penyediaan fasilitas kesehatan seperti poliklinik 
b. Pembagian pakaian kerja, helm, dan sarung tangan 
c. Pembagian susu untuk operator yang bekerja di cane yard, sekrap, 
belerang, pH meter dan tukang las 
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d. Mencegah dan mengendalikan timbulnya polusi misalnya pengelolaan 
blotong menjadi kompos dan pengelolaan air limbah di kolam IPAL 
e. Penyediaan perlengkapan alat pemadam kebakaran 
7.4 Kesejahteraan Karyawan 
Pada Pabrik Gula Takalar beberapa kesejahteraan karyawan telah disediakan 
antara lain: fasilitas perumahan, fasilitas peribadatan, fasilitas kopersi, fasilitas 
pendidikan, fasilitas olahraga dan kesehatan. 
B. Hasil Penelitian 
1. Karakteristik Responden 
Penelitian ini menguraikan mengenai pelatihan kerja dan Kompensasi 
terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula 
Takalar). Hal ini bertujuan untuk mengetahui pelatihan kerja dan kompensasi 
terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara XIV. Dalam 
penelitian ini mengambil semua sampel karyawan 69 orang sebagai sampel 
penelitian. 
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi dan identitas 
responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan dengan 
karakteristik responden adalah memberikan gambaran objek yang menjadi sampel 
dalam peneltian ini. Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian 
ini dan kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, lama bekerja, dan 
pendidikan trakhi. Untuk memperjelas karakteristik responden yang di maksud maka 
akan disajikan table mengenai data responden seperti dijelaskan berikut ini : 
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a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  
Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku 
seseorang. Dalam suatu bidang kerja jenis kelamin seringkali dapat menjadi pembeda 
aktivitas yang dilakukan oleh individu. Penyajian data responden berdasarkan jenis 
kelamin adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.1 












Jumlah 69 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Dari tabei 4.1 diatas menunjukkan bahwa dari 69 orang responden, sebagian 
besar berjenis kelamin laki-laki yaitu 61 orang atau 88,4% dan sisanya adalah 
responden yang berjenis kelamin prempuan sebanyak 8 orang atau 11,6%. 
Responden laki-laki lebih banyak daripada perempuan . hal ini menunjukkan bahwa 
jenis kelamin laki-laki sebagai proporsi yang lebih besar disbanding karyawan 
perempuan yang bekerja pada PT. Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar). 
Hal ini disebabkan karena laki-laki lebih agresif dan lebih besar pengharapannya 




b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Umur dalam keterkaitannya dengan kinerja individu di lokasi kerja biasanya 
adalah gambaran akan pengalaman dan tanggungjawab individu. Tabulasi umur 
responden dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Umur Responden 













Jumlah  69 100% 
              Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Data diatas berdasarkan usia, responden yang berumur 51-60 tahun 
merupakan yang paling banyak, yaitu terdiri dari 30 orang atau 43,5% dan yang 
palaing sedikit berumur 21-30 tahun, yaitu terdiri dari 9 orang atau 13%. Dari hasil 
perolehan data tersebut membuktikan bahwa responden dengan usia 51-60 tahun 
memiliki tingakat kematangan secara pribadi sehingga self-control serta perilaku 
terhadap karyawan di lingkungan kerja lebih stabil. Karyawan dengan usia ini lebih 
insiatif dalam mengeluarkan ide-ide dan gagasan yang segar dalam melakukan 
pekerjaannya. Urutan kedua adalah  umur 41-50 tahun sebanyak 16 orang atau 
23,2% dan selanjutnya umur 31-40 tahun sebanyak 14 orang atau 20,3%. Di usia 
seperti ini karyawan sudah tua dan hamper sampai pada usia pension. Tetapi untuk 




c. Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Responden  
Pendidikan seringkali dipandang sebagai satu kondisi yang mencerminkan 
kemampuan seseorang . penyajian data responden berdasarkan pendidikan adalah 
sebagaimana terlihat pada tabel 4.3 berikut ini: 
Table 4.3 
Pendidikan Responden 



















Jumlah  69 100% 
               Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan tingkat 
pendidikan yang ditunjukkan pada tabel 4.3 diatas, dari 69 orang responden terdapat 
1 orang atau 1,4% yang berpendidikan strata 2, terdapat 4 orang atau 5,8% yang 
berpendidikan strata 1, kemudian yang berpendidikan SMA terdapat 62 orang atau 
89,9% dan yang terakhir adalah pendidikan SMP terdapat 2 orang atau 2,9%. Data 
ini menunjukkan bahwa jumlah responden yang terbanyak adalah dari kelompok 
responden yang berpendidikan SMA yaitu sebanyak 62 atau 89,9%. Dari jumlah 
responden ini menunjukkan bahwa karyawan PT. Nusantara XIV sebagian besar 
memiliki pendidikan SMA. Hal ini disebabkan karena pada dasarnya karyawan      
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PT. Perkebunan Nusantara XIV di butuhkan pendidikan SMA untuk mengurangi 
pengangguran di kabupaten Takalar. 
d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Masa kerja seseorang menunjukkan bahwa secara positif terhadap sesama 
karyawan dan prestasi seseorang. Masa kerja yang lama menunjukkan pengalaman 
yang lebih dibandingkan rekan kerja yang lain. Masa kerja seseorang juga akan 
menentukan prestasi individu yang merupakan dasar prestasi dan kinerja organisasi. 
Semakin lama seseorang bekerja di suatu organisasi, maka tingkat prestasi individu 
akan semakin meningkatkan dibuktikan dengan tingginya tingat pelayanan dan akan 
berdampak kepada kinerja dan keuntungan organisasi yang menjadi lebih baik. 
Penyajian data responden berdasarkan masa kerja adalah sebagaimana terlihat pada 
Tabel 4.4 berikut ini: 
Table 4.4 
Masa Kerja Responden 






















Jumlah  69 100% 
      Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Dari tabel 4.4 yang diatas berdasarkan lama bekerja, responden yang paling 
dominan adalah karyawan yang bekerja antara 31-34 tahun yang terdiri dari 20 orang 
atau 29%, dan yang paling sedikit karyawan yang bekerja selama 6-10 tahun  dan    
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6-20 tahun atau 5,8%, kemudian yang telah bekerja selama 1-5 tahun sebanyak 10 
orang atau 14,5%, selanjutnya karyawan yang bekerja selama 21-25 tahun sebanyak 
8 orang atau 11,6% kemudian disusul oleh karyawan yang bekerja selama 26-30 
tahun sebanyak 17 orang atau 24,6%. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. 
Perkebunan Nusantara XIV di duga memiliki tingkat komitmen organisasi yang 
cukup tinggi karena mampu bertahan selama lebih dari tiga puluh tahun bekerja 
sehingga membuktikan bahwa mereka memiliki keterikatan emosional terhadap 
pekerjaan, perusahaan, maupun pada karyawan lainnya. 
2. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 69 responden 
melalui menyebarab kuesioner, untuk mendapatkan kecenderungan jawaban 
responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan didasarkan pada rentang 
skor jawaban sebagaimana pada lampiran. 
a. Deskripsi Variabel Pelatihan Kerja 
Variabel pelatihan pada penelitian ini diukur melalui 11 buah indikator. Hasil 











JUMLAH SS S RG TS STS 
1 X1.P1 25 43 1 - - 69 
2 X1.P2 27 39 3 - - 69 
3 X1.P3 22 44 3 - - 69 
4 X1.P4 23 41 5 - - 69 
5 X1.P5 23 43 3 - - 69 
6 X1.P6 26 41 2 - - 69 
7 X1.P7 25 40 4 - - 69 
8 X1.P8 30 35 4 - - 69 
9 X1.P9 26 40 3 - - 69 
10 X1.P10 29 38 2 - - 69 
11 X1.P11 28 38 3 - - 69 
JUMLAH 284 442 33 - -  
Sumber: data primer yang diolah, 2016 
Tanggapan responden sebagaimana pada tabel 4.5 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju (S) sebanyak 442 tanggapan 
responden yang sangat setuju (SS) sebanyak 284, tanggapan responden yang ragu-
ragu (RG) sebanyak 33, tanggapan responden yang tidak setuju (TS)  dan tanggapan 
responden yang sangat tidak setuju (STS) tidak ada. 
Tabel 4.6 






JUMLAH SS S RG TS STS 
1 X2.P1 30 32 7 - - 69 
2 X2.P2 31 32 5 1 - 69 
3 X2.P3 31 33 4 1 - 69 
4 X2.P4 32 30 6 1 - 69 
5 X2.P5 30 33 5 1 - 69 
6 X2.P6 31 32 6 - - 69 
7 X2.P7 31 31 7 - - 69 
8 X2.P8 31 31 7 - - 69 
9 X2.P9 33 29 6 - - 69 
10 X2.P10 37 28 4 - - 69 
JUMLAH 317 311 57 5 -  
Sumber: data primer yang diolah, 2016 
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Tanggapan responden sebagaimana pada tabel 4.6 menunjukka bahwa 
sebagian besan responden memberikan tanggapan responen yang sangat setuju (SS) 
sebanyak 317, tanggapan setuju (S) sebanyak 315, tanggapan responden yang ragu-
ragu (RG) sebanyak 57, tanggapan responden yang tidak setuju (TS) sebanyak 5, dan 
tanggapan responden yang sangat tidak setuju (STS) tidak ada. 
Tabel 4.7 






JUMLAH SS S RG TS STS 
1 Y.P1 25 42 2 - - 69 
2 Y.P2 21 43 5 - - 69 
3 Y.P3 22 43 4 - - 69 
4 Y.P4 20 44 5 - - 69 
JUMLAH 88 172 16 - -  
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Tanggapan responden sebagaimana pada tabel 4.7 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju (S) sebanyak 172, 
tanggapan responden sangat setuju (SS) sebanyak 88, tanggapan responden yang 
ragu-ragu (RG) sebanyak 16, tanggapan responden tidak setuju (TS) dan sangat tidak 
setuju (STS) tidak ada. 
3. Analisis Data 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat 
pengukuran dapat mengungkapkan konsep gejala/ kejadian yang diukur. Jika r hitung 
lebih besar dari r table dan nilai positif maka butir/ pernyataan atau indikator tersebut 
dinyatakan valid. Jika r hitung > dari r tabel (pada taraf signifikan 5%) maka 
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pernyataan tersebut dinyatakan valid. Pengujian validitas selengkapnya dapat dilihat 
pada tabel 4.8 berikut ini: 
Tabel 4.8 
Hasil Pengujian Validitas 
                                                                     
 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Tabel 4.8 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator terhadap 
total skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang signifikan, dapat 
dilihat bahwa keseluruhan item variabel penelitian mempunyai r hitung > r tabel  
yaitu dari taraf signifikan 5%  (α = 0,05) dan n = 67 (n = -2) diperoleh r tabel = 0,236 





                  Pelatihan kerja (X1) 
1 1 .916 0,236 Valid 
2 2 .910 0,236 Valid 
3 3 .848 0,236 Valid 
4 4 .835 0,236 Valid 
5 5 .896 0,236 Valid 
6 6 .939 0,236 Valid 
7 7 .875 0,236 Valid 
8 8 .331 0,236 Valid 
9 9 .910 0,236 Valid 
10 10 .461 0,236 Valid 
11 11 .864 0,236 Valid 
                     Kompensasi (X2) 
12 1 .823 0,236 Valid 
13 2 .855 0,236 Valid 
14 3 .918 0,236 Valid 
15 4 .567 0,236 Valid 
16 5 .538 0,236 Valid 
17 6 .851 0,236 Valid 
18 7 .881 0,236 Valid 
19 8 .938 0,236 Valid 
20 9 .855 0,236 Valid 
21 10 .703 0,236 Valid 
                     Prestasi Kerja (Y) 
22 1 .898 0,236 Valid 
23 2 .866 0,236 Valid 
24 3 .855 0,236 Valid 
25 4 .878 0,236 Valid 
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maka dapat diketahui r hasil tiap-tiap item > 0,236 sehingga dapat dikatakan bahwa 
keseluruhan item variabel penelitian adalah valid untuk digunakan sebagai instrumen 
dalam penelitian atau pernyataan yang diajukan dapat digunakan untuk mengukur 
variabel yang diteliti.  
b. Uji Reabilitas 
Metode uji reabilitas yang paling sering digunakan adalah Cronbach‟s Alpha. 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan relialibel jika memberikan nilai Cronbach 
Alpha > 0,70. 
Hasil pengujian reabilitas untuk semua variabel dapat di lihat pada tabel 
berikut: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Reabilitas 
Hasil Uji Reabilitas Pelatihan Kerja (X1) 




N of Items 
.942 11 
                       Sumber: Lampiran output SPSS, 2016  
Hasil Uji Reabilitas Kompensasi (X2) 




N of Items 
.934 10 
                          Sumber: Lampiran output SPSS, 2016  
Hasil Uji Reabilitas Prestasi Kerja (Y) 




N of Items 
.904 4 
                          Sumber: Lampiran output SPSS, 2016  
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Hasil uji reabilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel mempunyai 
koefisien Alpha yang cukup besar yaitu diatas 0,70 sehingga dapat dikatakan semua 
konsep pengukuran masing-masing variabel dari kuesioner adalah reliabel sehingga 
untuk selanjutnya item-iitem pada masing-masing konsep variabel tersebut layak 
digunakan sebagai alat ukur.  
c. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji multikolinieritas 
   Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi 
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas. Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel bebas. Model regresi dikatakan 
bebas dari multikolinearitas apabila VIF < 10. Hasil pengujian VIF dapat dilihat pada 
tabel 4.10 berikut: 
Tabel 4.10 







1 (Constant)   
Pelatihan .732 1.366 
Kompensasi .732 1.366 
                  Sumber: Data primer yang diolah, 2016  
Hasil pengujian pada tabel 4.10 menunjukkan bahwa semua variabel yang 
digunakan dalam model regresi menunjukkan nilai VIF berada diantara 1-10. Jadi 
dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel dalam penelitian ini tidak menunjukkan 
adanya gejala multikolinearitas. 
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2. Uji Heteroskedastisitas 
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. Untuk 
mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat digunakan metode grafik 
Scatterplot yang dihasilkan dari output program SPSS versi 16 apabila pada gambar 
menunjukkan tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah 
angka 0 pada sumbu Y. maka hal ini dapat disimpulkan tidak terjadi 
heteroskedastisitas pada model regresi. Berikut hasil pengujian heteriskedastisitas 
melalu gambar grafik scatterplot. 
Gambar 4.11 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
                       Sumber: Hasil output SPSS 16, 2016 
Hasil pengujian heteroskedastisitas menunjukkan bahwa titik-titik menyebar 
secara acak, titik-titik tersebar baik diatas maupun dibawah. Hal ini berarti tidak 
terjadi penyimpangan asumsi heteroskedastitas pada model regresi yang dibuat. 
3. Uji Normalitas  
67 
 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
variabel bebas dan variabel terikat keduanya terdistribusikan secara normal ataukah 
tidak. Persyaratan dari uji normalitas adalah jika data menyebar di sekitar garis 
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi 
normalitas. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan/atau tidak mengikuti 
garis diagonal maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
Gambar 4.12 
Hasil Uji Normalitas 
 
 
                                Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Dari gambar 4.12 tersebut didapatkan hasil bahwa semua data berdistribusi 
secara normal, sebaran data berada disekitar garis diagonal, jadi model regresi 




4. Uji Autokorelasi 
   Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada 
korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pengganggu 
pada periode t – 1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka dinamakan ada masalah 
autokorelasi. Autokorelasi muncul karena observasi yang berurutan sepanjang waktu 
berkaitan satu sama lainnya. Berikut adalah: 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Autokorelasi 
   Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 






 .832 .827 .819 1.961 
a. Predictors: (Constant), x2, x1   
b. Dependent Variable: y    
  Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
 Tabel 4.13 menunjukkan bahwa nilai DW sebesar 1.961 nilai ini akan 
dibandingkan dengan nilai tabel yang menggunakan nilai signifikansi 5%,  jumlah 
sampel 69 (n) dan jumlah variabel independen 2 (k=2), maka di tabel Durbin Watson 
adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.12 
Tabel Durbin Watson 
 K=2  













                           Sumber: lampiran output spss, 2016 
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Berdasarkan tabel tersebut nilai du = 1.6697 ≥ 1.961 ≤ 2.3303, maka 
disimpulkan bahwa tidak ada autokorelasi positif atau negatif (berdasarkan tabel 
keputusan) atau dapat disimpulkan tidak ada autokorelasi.  
d. Regresi Linear Berganda 
Analisi regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh secara 
parsial  dan secara simultan variabel bebas terhadap variabel terikat. Model 
persamaan regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan asumsi klasik, 
antara lain semua data berdistribusi normal, model harus bebas dari gejala 
multikolinieritas dan terbebas dari heteroskedastisitas. Dari analisis sebelumnya  
membuktikan bahwa penelitian ini sudah dianggap baik. Hasil dari SPSS yang 
digunakan sebagai alat analisis maka hasil regresi berganda adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Linear berganda 







T B Std. Error Beta 
1 (Constant) -1.052 1.040  -1.012 
x1 .339 .024 .843 14.292 
x2 .045 .022 .121 2.056 
a. Dependent Variable: y    
            Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
 
Berdasarkan hasil output SPSS 16 pada tabel 4.15 diatas, maka persamaan 






Y  = Prestasi Kerja 
X1 = Pelatihan 
X2 =  Kompensasi 
Hasil dari analisis tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 
1. Nilai konstanta sebesar -1.052 maka hal ini diinterpretasikan bahwa apabila 
variabel pelatihan (X1) dan variabel kompensasi (X2) adalah konstan (tidak 
berubah), maka prestasi karyawan adalah sebesar -1.052. 
2. Koefisien regresi X1 sebesar 0,339 maka hal ini dapat diinterpretasikan 
bahwa variabel pelatihan (X1) mempengaruhi prestasi kerja sebesar 0,339, 
artinya apabila setiap peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,339 dengan 
asumsi variabel yang lain tetap. 
3. Koefisien regresi X2 sebesar o,045, maka hal ini dapat diinterpretasikan 
bahwa variabel kompensasi (X2) mempengaruhi prestasi kerja sebesar satu 
satua maka akan meningkatkan prestasi kerja sebesar 0,045 dengan asumsi 
variabel yang tetap. 
e. Pengujian Hipotesis Asosiatif 
1. Pengujian Hipotesis secara Simultan (Uji F) 
Uji F merupakan uji secara simultan untuk mengetahui apakah variabel 
pelatihan dan kompensasi secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Uji F dilakukan dengan membandingkan 
F hitung dan F tabel. Jika nilai F hitung > F table maka variabel bebas (X) berpengaruh 
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terhadap variabel terikt (Y). jika nilai F hitung < F tabel maka variabel bebas (X) 
tidak berpengaruh terhadap variabel terikat (Y). jika sig < 0,05 maka variabel bebas 
(X) berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (Y). jika sig > 0,05 maka 
variabel bebas (X) tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (Y). 
Nilai  F tabel dapat dilihat pada tabel statistik untuk sig 0,05 dengan dF1 = (k-1) 
dan dF2 = (n-k). dimana k= jumlah variabel (bebas+terikat) dan  n= jumlah 
observasi/ sampel pembentuk regresi. Jadi dF1 = (3-1) = 2 dan dF2 = (69-3) = 66. 
Hasil diperoleh untuk Ftabel sebesar 3,14 (lihat pada lampiran F tabel probabilitas 
0,05). 
Tabel 4.14 




Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 218.637 2 109.318 163.114 .000
a
 
Residual 44.233 66 .670   
Total 262.870 68    
   Hasil output SPSS 16, 2016 
Hasil perhitungan statistik uji F pada tabel 4.16 menunjukkan nilai F hitung 
sebesar 163,114. setelah itu dibandingkan dengan nilai Ftabel sebesar 3,14 dengan 
signifikan 5% (0,05). Jadi dapat disimpulkan Fhitung  > Ftabel (163,114 > 3,14 dengan 
signifikan 0,000 < 0,05, ini berarti bahwa fariabel independen pelatihan (X1) dan 
kompensasi (X2) secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap 




2. Pengujian Hipotesis secara Parsial (Uji t) 
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing atau secara 
parsial variabel bebas terhadap variabel terikat. Hasil Uji-t dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
Tabel 4.15 




    Hasil output SPSS 16, 2016 
Analisis uji-t pada tabel 4.17 untuk variabel pelatihan, nilai t hitungnya sebesar 
14,292, sementara itu nilai tabel distribusi 0,05 (5%) sebesar 1,668 maka                      
t hitung  > t tabel dan nilai signifikansi yaitu 0,000 < 0,05 artinya individual variabel 
pelatihan kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja 
karyawan. 
Sedangkan untuk variabel kompensasi menunjukkan nilai t hitung sebesar 2,056 
sementara itu nilai pada t tabel distribusi 0,05 (5%) sebesar 1,668 maka t hitung > t 
tabel dan nilai signifikansi yaitu 0,044 < 0,05 artinya secara individual variabel 







T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -1.052 1.040  -1.012 .315 
x1 .339 .024 .843 14.292 .000 
x2 .045 .022 .121 2.056 .044 
a. Dependent Variable: y     
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f. Analisis Korelasi (R)  
Analisis korelasi (R) digunakan untuk mencari arah dan kuatnya hubungan 
antara dua variabel atau lebih. Nilai koefisien korelasi yang ditunjukkan pada tabel 
4.18 yaitu 0,912. Dengan begitu dapat dinyatakan ada hubungan yang positif antara 
variabel bebas yaitu pelatihan dan kompensasi dengan variabel terikat yaitu prestasi 
kerja yang dikategorikan sangat kuat, sebagaimana pedoman untuk memberikan 
interpretasi koefisien korelasi menurut sugiyono sebagai berikut: 
Tabel 4.16 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .832 .827 .819 1.961 
    Hasil output SPSS 16, 2016 
Tabel 4.17 
Pedoman Untuk memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi 
Interval Koefisien  Tingkat Hubungan 




0.80-1.00 Sangat Kuat 
 
g. Koefisien Determinasi (R square) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar kontribusi 
atau sumbangan variabel pelatihan dan kompensasi terhadap variabel prestasi kerja 
karyawan. Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan melihat nilai R square 




Hasil Uji Determinasi 
       Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .832 .827 .819 
a. Predictors: (Constant), x2, x1  
b. Dependent Variable: y   
Sumber: Hasil output SPSS 16, 2016 
Hasil analisis faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja menujukkan 
bahwa nilai koefisien determinasinya (R
2
) sebesar 0,832. Hal ini berarti variabel 
bebas yakni pelatihan kerja dan kompensasi mempunyai kontribusi secara bersama-
sama sebesar 83,2% terhadap variabel terikat yakni prestasi kerja karyawan 
sedangkan sisanya 16,8% dijelaskan faktor-faktor lain diluar dari penelitian ini. 
C. Pembahasan  
Dalam penelitian terdapat tiga variabel yaitu variabel bebas dan variabel 
terikat. Dimana variabel bebasnya yaitu pelatihan sebagai X1 dan kompensasi 
sebagai X2 sedangkan variabel terikatnya yaitu prestasi kerja sebagai Y. berdasarkan 
hasil penelitian, pelatihan kerja dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap prestasi kerja karyawan. 
Penjabaran hasil penelitian yang dilakukan dapat dilihat dibawah ini: 
1. Pengaruh Pelatihan Kerja (X1) dan Kompensasi (X2) terhadap Prestasi 
Kerja Karyawan (Y). 
Berdasarkan hasil analisis variabel pelatihan dan kompensasi berpengaruh 
secara simultan terhadap prestasi kerja karyawan. Dimana pelatihan terdiri dari 
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beberapa indikator yaitu instruktur, peserta, materi, metode, tujuan, dan sasaran. Dan 
kompensasi terdiri dari gaji, upah, insentif, fasilitas dan tunjangan. Hasil perhitungan 
statistik uji F menunjukkan nilai F hitung sebesar 163,114. Setelah itu dibandingkan 
dengan nilai Ftabel sebesar 3,14 dengan signifikansi 5% (0,05). Jadi dapat disimpulkan 
Fhitung > Ftabel (163,114 > 3,14) dengan sig  0,000 < 0,05. 
Seluruh variabel bebas memiliki pengaruh dengan arah positif dan kontribusi 
terbesar bersumber dari pelatihan. Pelatihan yang diikuti karyawan PT. Perkebunan 
Nusantara XIV dinilai tetap sasaran terutama kandungan metode dan durasi waktu 
yang optimal. Kompensasi juga telah dinilai baik terutama pada unsur gaji dan 
kompensasi pelengkap, sedngkan pada unsur fasilitas yang melingkupi kendaraan 
dan tempat tinggal cenderung dinilai perlu ditingkatkan.  Hasil dari analisis ini 
menerima hipotesis H1 bahwa pelatihan kerja dan kompensasi berpengaruh positif 
secara simultan terhadap prestasi kerja karyawan. 
Hasibuan (2005:127) mengatakan perusahaan harusnya meningkatkan 
pelatihan kepada karyawan karena dengan pelatihan yang bagus dan 
berkesinambungan akan meningkatkan prestasi kerja karyawan. Sebab prestasi kerja 
merupakan hasil dari perilaku kerja dapat dimotivasi melalui sistem pelatihan dan 
pemberian kompensasi yang adil bagi karyawan. Oleh karena perlu dikembangkan 
suatu sistem pelatihan dan pemberian kompensasi yang tepat guna mengembangkan 




Penelitian ini mendukung pernyataan Faisal (2012) yang menyatakan bahwa 
secara simultan pelatihan dan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap prestasi 
kerja pegawai. Karena itu sebaiknya masing-masing kepala instansi tersebut 
dipandang perlu untuk meningkatkan program pelatihan bagi pegawainya serta 
menerapkan kebijakan kompensasi yang berientasi pada perbaikan persepsi pegawai 
atas imbalan yang mereka terima. 
2. Pengaruh Pelatihan Kerja (X1) terhadap Prestasi Kerja karyawan (Y) 
Berdasarkan hasil analisis maka dapat disimpulkan bahwa variabel pelatihan 
berpengaruh secara parsial terhadap prestasi kerja karyawan. Analisis uji-t untuk 
variable pelatihan, nilai t hitungnya sebesar  14,292, sementara itu nilai t tabel 0,05 
(5%) sebesar 0,05 (5%) sebesar 1,997 maka t hitung > t tabel dan nilai signifikansi 
yaitu 0,000 < 0,05 maka individual pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap prestasi karyawan.  
Komponen pelatihan terdiri dari instruktur, peserta, materi, metode, tujuan 
dan sasaran. Seluruh komponen pelatihan telah dinilai baik oleh responden terutama 
dari unsur instruktur pelatihan yang terkesan professional, bertanggungjawab dan 
memahami kondisi peserta. Bersadarkan harga rata-rata pada masing-masing 
indikator, persoalan materi dinilai kurang oleh karyawan PT. Perkebunan Nusantara 
XIV dibandingkan dengan unsur lainnya, terutama kesempatan yang cukup luas saat 
melakukan praktek. Hasil dari analisis ini menerima hipotesis H2 bahwa pelatihan 
kerja berpengaruh secara parsial terhadap prestasi kerja karyawan. 
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Menurut Handoko (2001:100) program-program latihan dirancang untuk 
meningkatkan prestasi kerja, mengurangi absensi dan perputaran serta memperbaiki 
keputusan kerja. Setelah menjalani program pelatihan setidaknya organisasi atau 
perusahaan mengharapkan agar para karyawan yang diikutsertakan dalam pelatihan 
tersebut dapat meningkatkan prestasi kerjanya. Hal tersebut diperkuat oleh pendapat 
Rivai (2009:212) bahwa pelatihan sangat penting bagi karyawan baru maupun 
karyawan lama, serta didefenisikan secara singkat sebagai suatu kegiatan untuk 
meningkatkan prestasi kerja saai ini dan prestasi kerja di masa mendatang. 
Temuan ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan Citra Indah Zuana 
(2014) yang mengatakan bahwa secara parsial variabel pelatihan kerja (X1) 
berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan (Y) dengan nilai signifikan t 
0,048 lebih kecil dari α = 0,05.  
3. Pengaruh Kompensasi (X2) terhadap Prestasi Kerja Karyawan (Y) 
Berrdasarkan hasil analisis variabel kompensasi (X2) berpengaruh secara 
parsial terhadap prestasi kerja (Y). Analisis uji t untuk variabel kompensasi, nilai t 
hitungnya 2, 056, sementara itu nilai t tabel 0,05 (5%) sebesar 1,997 maka t hitung > 
t tabel dan nilai signifikansi yaitu 0,044 < 0,05 artinya secara individual variabel 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. 
Karyawan PT. Perkebunan Nusantara XIV dengan prestasi kerja yang baik 
dapat dijelaskan karena merasa bahwa perusahaan telah memberikan kompensasi 
langsung maupun tidak langsung yang layak dan memenuhi azas keadilan bagi 
karyawan. Komponen kompensasi terdiri dari gaji, upah, insentif, fasilitas dan 
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tunjangan. Seluruh komponen kompensasi telah dinilai baik oleh responden terutama 
dari unsur gaji yang mencakup sistem penggajian yang memuaskan bagi karyawan 
PT. Perkebunan Nusantara XIV sehingga dapat memotivasi karyawan dan jumlah 
gaji telah dinilai adil dan layak. Berdasarkan dari masing-masing indikator, persoalan 
insentif dan fasilitas masih dinilai kurang dibandingkan dengan unsur lainnya 
terutama tunjangan di luar gaji. Hasil dari analisis ini menerima hipotesis H3 bahwa 
kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap prestasi kerja.  
 Menurut Rivai ( 2004:357) menjelaskan bahwa jika dikelola dengan baik, 
kompensasi akan membantu perusahaan untuk mencapai tujuan dan memperoleh, 
memelihara, dan menjaga karyawan dengan baik. Kompensasi digunakan sebagai 
suatu cara untuk memotivasi dengan meningkatkan prestasi kerja kerja yang 
diinginkan. 
Keterkaitan antara kompensasi dengan prestasi kerja juga dijelaskan oleh 
Djati dan Khusaini (2003) bahwa apabila kompensasi (kepuasan) yang diterimanya 
semakin memuaskan, maka semangat kerja seseorang dan prestasi kerja karyawan 
semakin meningkat. 
Aris Baharuddin, Taher Alhabsyi, Hamidah Nayati Utami mengadakan 
penelitian yang berjudul pengaruh pelatihan, dan disiplin kerja terhadap prestasi 
kerja karyawan. Penelitian tersebut menyimpulkan bahwa pelatihan, kompensasi dan 





A. Kesimpulan  
Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Dari hasil output yang dilakukan pada hipotesis pertama dapat 
disimpulkan bahwa pelatihan kerja dan kompensasi secara simultan 
berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. Artinya semakin baik 
pelatihan dan kompensasi yang diberikan maka semakin baik pula  
prestasi kerja karyawan. 
2. Dari hasil uji regresi yang dilakukan pada hipotesis kedua dapat 
disimpulkan bahwa pelatihan kerja berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Artinya semakin baik 
pelatihan kerja maka akan menyebabkan semakin tingginya kinerja, 
sebaliknya jika semakin rendah pelatihan kerja maka akan menyebabkan 
semakin rendahnya kinerja atau prestasi karyawan. 
3. Dari hasil uji regresi yang dilakukan pada hipotesis ketiga dapat 
disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap prestasi kerja karyawan. Artinya semakin puas dengan 
kompensasi yang diberikan maka semakin bagus kinerja yang dimiliki 




B. Saran  
Berdasarkan hasil  penelitian tentang Pengaruh Pelatihan Kerja dan 
Kompensasi terhadap Peningkatan Prestasi Kerja karyawan pada PT. Perkebunan 
Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar), maka peneliti memberikan saran sebagai 
berikut: 
1. Meningkatkan program pelatihan terutama karyawan yang memiliki peran 
strategis dalam mendukung kelancaran seluruh kegiatan instansi, baik 
program pelatihan yang berorientasi pada peningkatan kemampuan teknis 
maupun yang berorientasi pada peningkatan kemampuan konseptual yang 
sesuai dengan tuntutan kerja masing-masing karyawan.  
2. Pemberian kompensasi yang telah diberikan sudah terlihat optimal 
dengan adanya beberapa indikator yang memacu pada pemberian 
kompensasi yang telah dijalankan setiap karyawan. Tetapi pihak 
perusahaan harus lebih memperhatikan faktor-faktor lain yang diinginkan 
karyawan seperti promosi jabatan, kenaikan gaji, dan lingkungan 
pekerjaan.  
3. Bagi peneliti berikutnya disarankan agar mengembangkan penelitian ini 
dengan melibatkan variabel dan indikator yang belum tercakup dalam 
penelitian ini.    
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Kepada 
Yth. Bapak/Ibu Karyawan 
PT. Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar) 
       Di- 
                Tempat  
 
Dengan hormat, 
Dalam rangka menyelesaikan skripsi penelitian program Strata Satu/S1 jurusan manajemen 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam , Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar, maka penelitian 
mempunyai kewajiban untuk melakukan penelitian. Sehubungan dengan penelitian yang sedang 
peneliti lakukan dalam rangka penulisan skripsi, maka peneliti memohon kesediaan Bapak/Ibu 
menjadi responden penelitian yaitu dengan mengisi kuesioner dan memilih jawaban pada kolom 
yang telah disediakan. 
 Jawaban dari kuesioner ini akan peneliti gunakan sebagai keperluan untuk menyusun 
skripsi yang berjudul, Pengaruh Pelatihan Kerja dan Kompensasi terhadap Prestasi Kerja Karyawan 
pada PT. Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar), maka untuk itu pengisian kuesioner ini 
diisi seobyektif mungkin. 
 Sebagaimana penelitian ilmiah, kerahasian identitas Bapak/Ibu dalam memberikan 
penelitian dijamin tidak akan membawa konsekuensi yang merugikan. 
 Atas kesediaan dan keikhlasan dalam mengisi kuesioner ini, saya mengucapkan terima 
kasih. 
 
                                                                                            Makassar,      Agustus 2016 
                                                                                                                 Peneliti 
      
                                                                                                           Haslinda Nurasiah 
KUISIONER 
Pengaruh Pelatihan Kerja dan Kompensasi terhadap Peningkatan Prestasi Kerja 
Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar) 
A. Indentitas Responden  
     No. Responden: 
1. Nama                         : 
2. Umur                         :         Tahun 
3. Jenis Kelamin            : (   ) Laki-laki     (   ) Perempuan 
4. Status Perkawinan     : (   ) Kawin         (   ) Belum Kawin 
5. Pendidikan Terakhir  :  
6. Lama bekerja             : 
B. Isilah jawaban berikut sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu/Saudara/i dengan cara 
memberikan tanda ( √ ) pada kolom yang tersedia.adapun bobot dari jawaban yang 
tersedia adalah sebagai berikut: 
Sangat Setuju (SS)                :    5 
Setuju (S)                              :    4 
Ragu-Ragu (RG)                   :    3 
Tidak Setuju (TS)                  :    2 
Sangat Tidak Setuju (STS)    :    1 
Pelatihan Kerja (X1) 
No Pernyataan STS 
 
TS RG S SS 
  1 
 
2 3 4 5 
1. Instruktur dalam penyampaian materi mudah 
dimengerti 
     
2. Intruktur selalu memotivasi untuk dapat 
mepraktekkan subjek yang telah diajarkan 
     
3. Menguasai berbagai materi yang diberikan dengan 
cepat 
     
4. Setelah mengikuti pelatihan, Bapak/Ibu dapat 
menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dan tepat sesuai 
dengan ketentuan 
     
5. Materi pelatihan sesuai dengan posisi karyawan 
 
     
6. Pelatihan yang bapak/ibu ikuti dapat meningkatkan 
pengetahuan dalam pekerjaan 
     
7. Metode pelatihan yang digunakan sangat 
menentukan keberhasilan peserta pelatihan 
     
8. Metode pelatihan yang digunakan pada saat pelatihan 
telah sesuai dengan gaya belajar 
     
9. Pelatihan yang diberikan untuk meningkatkan 
keterampilan sesuai dengan tujuan institusi 
     
10. Diarahkan pada pencapaian tujuan yang  ditetapkan      
11. Lamanya program pelatihan perlu disesuaikan 
dengan tujuan pelatihan agar sasarannya dapat 
dicapai 
     
 
Kompensasi (X2) 
NO Pernyataan STS TS RG S SS 
 
  1 2 3 4 5 
 
1. Gaji yang diterima sudah diberikan tepat waktu 
 
     
2. Gaji yang diberikan sudah sesuai dengan jabatan 
 
     
3. Upah yang diberikan perusahaan sesuai dengan jam 
kerja karyawan 
     
4. Upah yang diberikan perusahaan sesuai dengan jam 
lembur saya 
     
5. Saya merasa puas atas insentif yang diberikan 
perusahaan 
     
6. Insentif yang saya terima sudah sesuai dengan 
prestasi kerja selama ini 
     
7. Perusahaan menyediakan fasilitas rumah dinas bagi 
karyawan 
     
8. Perusahaan menyediakan fasilitas untuk membantu 
kemudahan kerja karyawan seperti kendaraan 
     
9. Tunjangan berupa THR sudah sesuai harapan 
 
     
10. Program pensiun bagi karyawan dianggap sesuai 
sebagai balas jasa dan penghargaan atas pengabdian 
pada perusahaan 
     
 
Prestasi Kerja (Y) 
No Pernyataan STS 
 
TS RG S SS 
  1 
 
2 3 4 5 
1. Kuantitas kerja karyawan dalam mengerjakan 
pekerjaan baik 
     
2. Kualitas kerja karyawan dalam mengerjakan 
pekerjaan baik 
     
3. Pelaksanaan tugas selalu tepat waktu dan hasil yang 
memuaskan 
     
4. Tanggungjawab yang diberikan selalu di jaga 
 













 . Enter 
a. All requested variables entered.  

























 .832 .827 .819 .832 
163.11
4 
2 66 .000 1.961 
a. Predictors: (Constant), x2, x1        





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 218.637 2 109.318 163.114 .000
a
 
Residual 44.233 66 .670   




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 218.637 2 109.318 163.114 .000
a
 
Residual 44.233 66 .670   
Total 262.870 68    
a. Predictors: (Constant), x2, x1 
b. Dependent Variable: y 













B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) -1.052 1.040  -1.012 .315   
x1 .339 .024 .843 14.292 .000 .732 1.366 
x2 .045 .022 .121 2.056 .044 .732 1.366 





Model x2 x1 
1 Correlations x2 1.000 -.517 
x1 -.517 1.000 
Covariances x2 .000 .000 
x1 .000 .001 











(Constant) x1 x2 
1 1 2.988 1.000 .00 .00 .00 
2 .007 20.286 .45 .03 .87 
3 .005 24.541 .55 .97 .13 





 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 12.00 19.83 17.04 1.793 69 
Residual -3.549 2.045 .000 .807 69 
Std. Predicted Value -2.815 1.553 .000 1.000 69 
Std. Residual -4.335 2.498 .000 .985 69 







ANGKET PARAMETER PABRIK GULA TAKALAR 
  URAIAN SAT 2011 2012 2013 2014 2015 
  IKLIM 
      
  - Dalam Giling mm 78 9 323 155 - 
  - Dalam Tahun : - mm mm 2,931 2,495 3,084 - - 
                            - hh hh 130 136 142 - - 
  Rata-rata Penyinaran mthr % - - - - - 
  ANGKA  DASAR 
      
  Luas Digiling Ha 4,186.1 4,622.2 3,516.2 3,124.1 2,962.5 
  Tebu digiling Ton 131,342 161,531 131,536 101,464 82,689 
  Tebu/Ha Ton/Ha 31.4 34.9 37.41 32.48 27.91 
  Rendemen % 5.66 5.22 5.09 4.35 6.00 
  Jumlah Kristal Ton 7,434.0 8,439.0 6,699.5 4,409.60 4,962.38 
  Kristal/ha Ton/Ha 1.78 1.83 1.91 1.41 1.68 
  Produksi SHS I (Ton) 
 
7,436 8,178 6,647 4,391 4,956 
  Produksi Tetes  (Ton) 
 
7,942 11,478 9,004 6,426 5,080 
  Prod. Ex. Gula Sisan 
 
19.50 294.80 57.50 27.27 29.87 
  Prod. Ex. Tebu PG B/PGC 
 
- - - 
  
  KIS Tcd 1,695 1,486 1,104 1,095 1,442 
  KES Tcd 2,465 2,489 2,317 2,320 2,295 
  Masa Giling : Mulai Giling 
 
18-May 8-Jun 21-Jun 23-May 20-Jun 
                      Selesai Giling 
 
3-Aug 2-Oct 18-Nov 29-Aug 23-Aug 
  
Jmlh Hari Giling 
(Kampanye) 
 
78 109 120 93 58 
  PARAMETER  
      
  Kadar Nira Tebu % 70.20 75.36 76.95 69.03 71.16 
  Nilai Nira NPP % 10.47 10.33 11.78 10.30 12.20 
  Rendemen Potensi % 7.35 7.78 9.06 7.11 8.68 
  Sabut % Tebu % 15.69 18.15 16.24 16.11 18.55 
  Jam Berhenti A (%) % 12.27 3.51 31.50 41.45 10.69 
  Jam Berhenti B (%) % 33.20 63.98 78.33 70.38 48.43 
  % Jam Berhenti Total % 45.47 67.49 109.83 111.83 59.12 
  Imbibisi - % Tebu % 15.82 19.20 22.45 13.13 23.86 
                  - % Sabut % 101 106 138 81.5 129.0 
  Ampas % Tebu % 35.05 41.38 36.98 36.66 40.99 
  Pol Ampas % 2.95 3.47 3.17 3.19 3.39 
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